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ABSTRAKT

Vlerësimet për menaxhimin në institucionet publike është një çështje e cila shtron
nevojën për qasje shumë serioze. Pёr këto janë bërë më shumë hulumtime dhe studime,
shumica e tyre janё përqendruar në vlerësimet e menaxhmentit por edhe në shkaqet që kanë
shtyer nevojën për ndryshime, por pak vëmendje u kushtohet burimeve të cilët ndikojnë në
ndryshimet. Nga hulumtimi që ne kemi bërë del që një kontribut të rëndësishëm në këtë
çështje ka edhe vlerësimi i angazhimit dhe mbështetjes nga ana e menaxhmentit, efektet e
këtyre fenomeneve dhe dhёnia e rekomandimeve dhe strategjive që menaxherët në
institucionet publike mund t’i përdorin për të siguruar vazhdimësinë e punёs në organizatat
e tyre/institucionet, tё cilat nga ana tjetër mundёsojnё kompetencё organizative.
Lëvizjet dhe mungesat nga vendi i punës në Kosovë gjithashtu paraqesin probleme
të madh për institucionet publike dhe faktorë shtesё qё e rëndojnë situatën financiare. Ata
qojnë në probleme të reja sidomos duke pasur parasysh se institucionet publike në Kosovë
ende nuk kanë zhvilluar mekanizma adekuat për t'u marrë me këto fenomene. Prandaj, ky
studim shqyrton vlerësimin për menaxhimin në raport me ndryshimet në institucione si dhe
ndikimi i tyre në fenomenin e fluktuimit dhe apsentizmit, efektet e tyre në institucionet
publike, konkretishtë në shëndetësi dhe në institucione arsimore.

Fjalёt kyçe: Vlerësim, ndryshimet, vendimet
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1. HYRJE
Qëllimi i vlerësimit të performancës është gjetja e pikave të forta e të dobëta të
punonjësve. Rezultatet shihen kryesisht prej burimeve njerëzore dhe diskutohen me
punonjësit gjatë kohës së vlerësimit.
Ky proces, përfshin standardet të cilat ndihmojnë në krahasimin e performancës së të gjithë
punonjësve. Matja e performancës është një proces që merr kohë dhe përpjekje nga ana e
menaxherëve të kompanisë. Në shumë kompani, promovimet apo gradat jepen në bazë të
krahasimit të performancës aktuale me atë të dëshiruar.
Vlerësimi i performancës nënkupton procesin me anë të të cilit punonjësit e një institucioni
mund të reflektojnë, diskutojnë dhe të ndryshojnë metodën e tyre të punës. Në nivel
individësh procesi bën të mundur ndryshime në të mësuar dhe sjellje. Në nivel institucional
procesi mundëson mbledhjen sistematike të të dhënave rreth performancës individuale.
Nëse kryhet në mënyrë korrekte, vlerësimi i performancës krijon një kulturë drejtësie,
përmirësimi të vazhdueshëm dhe mbështet standardet e vëna. Jo të gjithë punonjësit e
kuptojnë rëndësinë e vlerësimit të performancës, duke e konsideruar atë si një kërkesë
rutinë të kompanisë, duke treguar mungesë interesi për bashkëpunim e përfshirje minimale.
Ne do të trajtojmë disa këshilla bazë që mund të stimulojnë dhe qartësojnë përfshirjen e
punonjësit në vlerësimin e performancës, si dhe përfitimet që ato marrin për pasojë.
Vlerësimi i Performancës duhet të trajtohet si një proces zhvillimi në vazhdimësi më shumë
sesa vetëm një rishikim formal vjetor. Duhet të monitorohet nga afër si nga punonjësit
ashtu dhe nga vlerësuesit për të siguruar në këtë mënyrë që objektivat janë arritur. Nëse do
të demostroni dëshirën për të bashkëpunuar më vlerësuesit për zhvillimin e rolit tuaj, ju do
të krijoni një përshtypje mjaft pozitive.
Për të vlerësuar performancën tuaj në mënyrë sa më objektive, duhet të përpiqeni ta shikoni
atë nga këndvështrimi i menaxherit. Duhet të siguroheni nëse jeni të familjarizuar me
rregullat dhe procedurat e vlerësimit të kompanisë. Kalojeni hap pas hapi dokumentacionin
mbi vlerësimin e performancës, për tu përgatitur për komentet dhe përgjigjet tuaja.

11

Në momentin e transformimit të shoqërisë sonë në një shoqëri informacioni, njohuritë dhe
përvoja e punonjësve të një institucioni do të ndikojnë në të ardhmen dhe reputacionin e tij.
Në shërbim të këtij qëllimi, objektivi kryesor i çdo institucioni është të përgatisë dhe
zbatojë politika dhe procedura për zhvillimin profesional dhe motivimin e burimeve
njerëzore, me qëllim arritjen e objektivave të institucionit.
Në bashkëpunim me departamentet e tjera, Departamenti i Burimeve Njerëzore parashikon
nevojat për personel dhe në bazë të tyre dhe të objektivave të institucionit, planifikon në
mënyrë të vazhdueshme burimet njerëzore. Me shpalljen e një vendi të lirë të punës, ky
departament përzgjedh kandidatët për konkurrim nga brenda institucionit dhe nga tregu i
punës, zhvillon procedurën e punësimit, duke u kujdesur për të krijuar kushte të barabarta
punësimi dhe për të shmangur diskriminimin në punë. Mbi bazën e rezultateve të arritura në
punë nga punonjësit modelon karrierën e personelit, nëpërmjet miratimit të politikave
efiçiente për rotacionin në punë.
Për të krijuar një ambient i cili ofron mundësi të rritjes profesionale, motivim dhe që përbën
një sfidë për përmirësim të vazhdueshëm, departamenti duhet t’i kushton rëndësi të veçantë
përgatitjes së programeve dhe promovimit të llojshmërisë së trajnimeve për kualifikimin
dhe specializimin e punonjësve, në përputhje me detyrat që do të arrijnë. Ai gjithashtu,
përgatitë dhe administron politikën sociale të institucioneve. Në këtë drejtim, parashikon
programe për dhënien e ndihmave ekonomike dhe për shërbimin shëndetësor të punonjësve
të tij, si dhe organizon aktivitete të ndryshme kulturo-artistike dhe sportive për stafin.
Një tjetër detyrë e këtij departamenti është dhe administrimi i sistemit të pagave dhe i
sistemit të përfitimit të shpërblimeve suplementare dhe pagesave nxitëse, si dhe
grumbullimi i vlerësimeve të punës së punonjësve dhe pasqyrimi i tyre në tabelat e pagave
e të shpërblimeve. Në planin afatshkurtër, vëmendja e departamentit të burimeve njerëzore
do të përqendrohet në këto drejtime:
Motivimi i punonjësve synohet të nxitet edhe materialisht. Për këtë, do të riorganizohet
struktura e pagave, duke u bazuar në klasifikimin e vendeve të punës përkatëse si dhe do të
implementohet sistemi i bonuseve, mbështetur mbi vlerësimin e performancës.
Në drejtim të kualifikimit profesional, synohet specializimi i punonjësve në profilin që ata
punojnë, përmes (Chapman, 2014).
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• Trajnimeve në procesin e punës;
• Seminareve afatshkurtra brenda dhe jashtë vendit;
• Trajnimeve dhe kurseve afatgjata brenda dhe jashtë vendit.
Punësimi i burimeve sa më të afta njerëzore, do të vazhdojë të jetë përparësi në kuadrin e
politikave të burimeve njerëzore, pasi cilësia e tyre kushtëzon në mënyrë të padiskutueshme
rendimentin dhe cilësinë e punës.
• Kualifikimi profesional i personelit aktual,
• Punësimi i burimeve të reja njerëzore,
• Nxitja dhe motivimi i punonjësve
1.1. Vlerësimi i Performancës
Njëra nga çështjet më të rëndësishme në menaxhimin e burimeve njerëzore është vlerësimi
i performancës së punëtorëve (personelit, menaxherëve). Kjo është çështje organizative dhe
menaxheriale.
Është çështje organizative sepse bën planifikimin, organizimin, udhëheqjen, drejtimin dhe
kontrollin e aktiviteteve për vlerësim dhe e gjithë kjo që vlerësimi të jetë më efikas.
Është çështje menaxheriale për shkak të involvimit të menaxherëve në vlerësim, që ka për
qëllim përparimin e kryerjes kuantitative dhe kualitative të punës dhe orientimin e të gjitha
aktiviteteve në drejtim të realizimit të qëllimit.

Çka kuptojmë me performancë ?
Me nocionin performancë, kuptojmë dukurinë dhe aftësinë e punonjësit që të kuptojë dhe ta
kryejë në mënyrë të efektshme punën, njohuritë në analizimin dhe sintetizimin e çështjeve,
si dhe përvojën dhe karakteristikat tjera të veçanta që i kërkon ndonjë vend pune (Kutllovci,
2004).
Performanca është ajo që mund të matet dhe të bëhet.
Një prej problemeve më të rëndësishme në vlerësimin e performancës është përcaktimi i
kritereve, në të cilat bëjnë pjesë; cilësia dhe sasia e punës, vet-iniciativa, aftësia,
arsyeshmëria, depërtueshmëria, përvoja, shkathtësia, kreativiteti, inovacionet, njohuritë
shkencore, komunikimi, siguria, qasja ndaj marrjes së vendimeve etj.
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Një sistem i mirë i vlerësimit të performancës mund ta ndihmojë organizatën të tërheqë dhe
të mbajë punëtorët me kualifikim të lartë. Administratorët duhet të kuptojnë arsyet e
implementimit të vlerësimi të performancës, i cili është efektiv në shtyrjen përpara të
qëllimeve të organizatës, si dhe në zhvillimin e burimeve njerëzore.
Zhvillimi i një sistemi të vlerësimit të performancës duhet të jetë një pjesë mjaft e
rëndësishme e përgjegjësisë së menaxhmentit për shumë arsye.

Në këto arsye mund të përfshihen (Kutllovci, 2004):
1. Vlerësimi i punëtorëve është një detyrë e rëndësishme e menaxhmentit, sepse
menaxhmenti duhet të jetë në gjendje të marrë vendime administrative që shkaktojnë
ndryshime në statutin e punëtorit.
2. Menaxhmenti duhet të ketë informacionin aktual për performancën e njësive
individuale dhe departamenteve. Ndërmjet vlerësimit të performancës individuale,
menaxhmenti mund të marrë informacion rreth njësisë në të cilën bënë pjesë individi.
3. Sistemet e vlerësimit të performancës i furnizojnë menaxherët me informacione lidhur
me shkathtësitë dhe aftësitë e punëtorëve. Këto të dhëna ndihmojnë në shkathtësitë dhe
aftësitë e punëtorëve, dhe në validitetin ose ndryshimin e procedurave të selektimit të
organizatave dhe ato sigurojnë bazamentin për rekomandime në lidhje me trajnimin e
punëtorëve.
4. Sistemi i vlerësimit të performancës siguron informacione të vlefshme për sa i përket
kualitetit të mbikëqyrjes.
5. Sistemi i vlerësimit të performancës, nëse implementohet në mënyrë të suksesshme,
siguron informacione të duhura për analizimin e rolit të menaxhmentit në ndryshimin
efektiv të performancës dhe në zhvillimin e punëtorëve.
Si mundet një organizatë të themelojë një sistem të vlerësimi të performancës, i cili do të
japë rezultate të dëshiruara për të gjithë?
Në çdo sistem, rëndësi të veçantë duhet t’i kushtohet anës humane të vlerësimit, sepse në
analizën finale sistemi më i mirë mund të jetë aq efektiv sa është kuptuar drejtë nga
punëtorët. Nëse sistemi kuptohet nga punëtorët si efektiv, të gjitha nivelet përgjegjëse të
menaxhimit duhet ta implementojnë atë në mënyrë të drejtë dhe të qëndrueshme. Që sistemi
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i vlerësimit të performancës të mendohet i suksesshëm, stafi menaxhues dhe punëtorët
duhet të kuptojnë zhvillimin e tij dhe ta marrin atë si një nevojë organizative për një
mbijetesë organizative.
Sistemi i parë i vlerësimit të performancës në industri është zhvilluar nga Rober Owens në
Skotlandë, në vitin 1800. Owens ka vendosur një bllok me ngjyra në çdo vend pune të
punëtorit, që të tregojë se sa mirë punëtori e ka përmbushur ditën e mëparshme. Ngjyrat e
ndryshme kanë treguar nivelet e ndryshme të performancës.
Sistemet formale të vlerësimit janë përdorur për herë të parë në Shtetet e Bashkuara nga
Qeveria Federale dhe nga disa administratorë të qyteteve. Frederick Taylor dhe programi i
tij i matjes së punës në themel të biznesit ka vendosur vlerësimin e performancës, pak para
Luftës së Parë Botërore.
Në vitin 1916 Walter Dell Scott filloi zhvillimin e tabelës së klasifikimit njeriu për njeriun,
i cili është përdorur gjerësisht për të identifikuar dhe vlerësuar udhëheqësit ushtarakë gjatë
LPB. Këto sisteme të hershme të vlerësimit janë lidhur me faktorë të ndryshëm të
efikasitetit numerik të zhvilluar nga studimet e thjeshtëzimit të punës dhe studimet e
nocionit dhe kohës të popullarizuar nga inxhinierët industrialë (Kutllovci, 2004).
1.2. Qëllimi i vlerësimit të performancës
Vlerësimi i performancës i’u shërben qëllimeve të shumëfishta siç janë:
1) Analiza e progresit të punonjësit,
2) Identifikimi i problemit në mbledhjet e kërkuara të punës,
3) Mundësitë për të përmirësuar performancën,
4) Planifikimi afatgjatë i karrierës dhe
5) Lidhjet e përgjithshme në qëllimet afatgjata të korporatës.
Performanca në të kaluarën është rishikuar në dritën e rezultateve dhe të arriturave.
Historikisht, evaluimi i vlerësimit të performancës ka shërbyer si bazë për marrjen e
vendimeve në lidhje me promovimin, transferin dhe përshtatjen e pagesave. Ajo gjithashtu
mund të përdoret si bazë për caktimin e ndërprerjes së punës, veçanërisht për organizatat të
cilat kanë vendosur të reduktojnë fuqinë punëtore. Funksioni zhvillues i vlerësimit të
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performancës është shpresëdhënës në aspekt të rritjes së kapacitetit të anëtarëve të
organizatës për të qenë më produktiv, më efektiv dhe më të kënaqur.
Për qëllime të zhvillimit, vlerësimi i performancës lehtëson përmirësimin e vlerësimit të
aftësive dhe motivimit në punë, po ashtu lehtëson planifikimin e karrierës dhe instruktimin
efektiv ndërmjet menaxherëve dhe nëpunësve (Wikipedia, 2015).
Si supozim është që të gjithë menaxherët janë aktivisht të involvuar në vlerësimin e
performancës, pa marrë parasysh nëse është mirë e organizuar dhe nëse është gjykuese ose
zhvilluese. Roli i vlerësimit të performancës në organizata po bëhet shumë vendimtar për
efikasitetin e institucionit dhe thjeshtë për mbijetesën.
Prandaj, duket e arsyeshme që menaxhmenti duhet të harxhojë një sasi të duhur të kohës
duke analizuar nevojat e vlerësimit të performancës së tij dhe për të zhvilluar një sistem që
mund të jetë efektiv për arritjen e këtyre nevojave.
1.3. Objektivat e sistemeve për vlerësimin e performancës
Sistemi i vlerësimit të punonjësve i shërben të gjithë institucionit, drejtuesve dhe
punonjësve, dhe krijon pritshmëri nga ana e tyre. Ka raste kur objektivat dhe ajo që pritet të
arrihet janë të njësoj për të tërë dhe në këto raste ka një bashkëpunim të rëndësishëm mes të
gjitha institucioneve (Llaci, 2005). Megjithatë, ndodh shpesh dhe kryesisht në institucione
ku mungon sistemi i qëndrueshëm i vlerësimi të punonjësit, që ajo çka pret punonjësi dhe
drejtuesi nuk janë të njëjta apo të pajtueshme, gjë që shpesh çon në ankth, irritim, dhe
konflikte brenda institucionit. Drejtuesit që janë të interesuar të krijojnë një sistem
vlerësimi duhet të jenë të vetëdijshëm për ndryshimet mes objektivave të institucionit dhe
drejtuesve dhe ato të punonjësve para se të kryejnë vlerësimin.
1.3.1. Objektivat e institucionit
Sistemi i vlerësimit të performancës është një instrument i një rëndësie të veçantë për të
marrë informacione dhe për të monitoruar institucionet. Shërben si bazë për të marrë
vendime lidhur me trajnime, marrjen në punë, ngritjen në detyrë, largimin nga puna dhe
kompensimin (Rao, 2004). Kryesorja është se mund të ndikojë në sjelljen apo qëndrimin e
punonjësit, si dhe në performancën e tij (ndikon gjithashtu në mënyrë jo të drejtpërdrejtë në
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suksesin e drejtuesit) dhe ndihmon për të zhvilluar burimet njerëzore në të ardhmen. Gjatë
përpilimit të listës së objektivave të institucionit, ato mund të grupohen sipas dy
karakteristikave kryesore:

a. Objektivat që lidhen direkt me vlerësimin e punonjësve:
1. T’iu japin informacion punonjësve – "që ta dinë se ku janë"
2. Të formojë një bazë të të dhënave me qëllim që të sigurojë kritere objektive për rritje në
përgjegjësi dhe kompensim (MASH, 2004).

b. Objektivat e lidhura me zhvillimin organizativ:
1. Trajnimi dhe konsultimi me punonjësit për një performancë të përmirësuar dhe potencial
për të ardhmen.
2. Shtimi i angazhimit të punonjësit nëpërmjet bashkërendimit.
3. Mobilizimi dhe motivimi i punonjësve.
4. Forcimi dhe përmirësimi i marrëdhënieve drejtues-punonjës.
5. Vlerësim i problemeve personale dhe atyre në punë.
Zakonisht, në sistemet e vlerësimit të performancës, vlerësimi bëhet qëllim në vetvete. Kjo
bartë një kuptim jo të drejtë të rolit të tij/të saj si gjykatës "që shpall vendimin" duke u
bazuar në informacionin dhe kriteret që ai/ajo zotëron. Ky rol për një vlerësues mund të
shkaktojë pasoja shkatërrimtare që çojnë në mosbesim, prishje të marrëdhënieve personale
dhe apati tek punonjësi. Ne sugjerojmë që drejtuesit "të zbresin" nga podiumi i gjykatësit;
ata e kanë vendin gjetkë.
Në dallim nga sa u tha më sipër, nëse objektivi i vlerësimit është përmirësimi i
performancës, trajnimi dhe zhvillimi, atëherë drejtuesi duhet të mbajë rolin e një “trajneri”
dhe prej tij kërkohet që ai ta dëgjojë punonjësin, ta ndihmojë atë të shikojë meritat dhe
dobësitë e tij/e saj dhe ta ndihmojë të zhvillojë efikasitetin e tij. Mendohet se nëse zbatohet
kjo metodë, shkalla e rezistencës së punonjësit ndaj procesit do të jetë më e ulët.
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1.3.2. Objektivat e punonjësit
Punonjësit kanë kërkesat e tyre legjitime dhe ajo çka ata presin nga vlerësimi ndonjëherë
nuk përputhet me atë çfarë pret institucioni për të cilin punojnë. Janë katër objektiva
kryesore që u përshtaten punonjësve:
a. Punonjësit kërkojnë të marrin rezultatet e një vlerësimi me qëllim që të mësojnë për
veten e tyre, performancën e tyre dhe perceptimin që kanë për ta drejtuesit.
b. Punonjësit kërkojnë kompensim monetar për performancën nëpërmjet një rritjeje page
ose shpërblimi.
c. Punonjësit kërkojnë ngritje në detyrë ose ndryshim të statusit/pozicionit.
d. Punonjësit kërkojnë një komunikim efektiv me drejtuesin me qëllim që të diskutojnë atë
që pritet në të ardhmen.
Është e rëndësishme të merret parasysh se kolegët e punonjësve kanë efektin më
domethënës mbi performancën e punonjësit. Për këtë arsye konsideratat e drejtuesit duhet
të përfshijnë edhe opinionin e kolegëve të tij/saj të punës dhe se si shihet nga kolegët e
tij/saj vlerësimi i një punonjësi të caktuar. Devijimi prej asaj që konsiderohet e drejtë dhe e
ndershme do të vihej menjëherë re nga kolegët e punonjësit dhe do të minonte nga brenda
gjithë sistemin e performancës (MASH, 2004). Duhet theksuar se në raste të caktuara
ekziston një konflikt midis objektivave A dhe D dhe objektivave B dhe C, midis aspiratës
për zhvillim personal, gjë e cila është një proces i vazhdueshëm, dhe aspiratës për
kompensim “në çdo lloj rrethane”. Rruga më e mirë për të zgjidhur një konflikt të tillë është
ajo mënyrë drejtimi që ndërthur si objektivat individuale ashtu edhe ato institucionale.
Drejtuesit duhet të fokusohen në atë që ata mund të bëjnë: të ndihmojnë punonjësin të ketë
arritje, të zhvillohet, të ketë ndjenjën e vetë-efikasitetit dhe të sigurojë informacion dhe
vlerësim. Drejtuesit nuk duhet të fokusohen mbi atë që ata nuk mund ta bëjnë: të
ndryshojnë sistemin qeveritar të pagesave. Shumë herë drejtuesit e përqendrojnë vëmendjen
e tyre në mangësitë e sistemit të pagesave si një mënyrë për të shmangur përballjen me
mangësitë e tij/saj në vlerësimin e performancës dhe në zhvillimin e kapaciteteve të tij/saj
për këtë rol vendimtar të drejtimit. Ajo çfarë specialistët presin prej drejtuesve të tyre është
një informacion më i shpeshtë, më i ndershëm, më specifik dhe më konstruktiv. Përveç
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kompensimit monetar, mënyra e identifikimit të një performancë të mirë ka të bëjë me
imagjinatën e drejtuesve.
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3. Metodat e vlerësimit të performancës
Performanca karakterizohet nga shumë dimensione, prandaj edhe metodat që ndërtohen për
vlerësimin e saj duhet të marrin në konsideratë aspekte të ndryshme të punës. Metodat e
performancës janë të shumta, por përgjithësisht ato ndahen në dy grupe të mëdha
(Kutllovci, 2004):
1. Metoda të orientuara nga sjellja,
2. Metoda të orientuara nga rezultatet.
Ndër metodat e orientuara nga sjellja, dy janë kryesoret:
•

Metoda grafike e shkallëzimit,

•

Metoda e referimit.

3.1.Metoda grafike e shkallëzimit
Është një nga metodat më të thjeshta dhe më ekonomike të vlerësimit të performancës.
Sipas kësaj metode, renditen në një tabelë të gjithë faktorët që mendohet se përcaktojnë
performancën e punonjësve dhe vlerësimi i tyre bëhet sipas një shkallëzimi të caktuar.
3.2. Metoda e referimit
Është një metodë relativisht e re që përfaqëson një teknikë vlerësimi nëpërmjet përcaktimit
qysh më parë të disa pika, të cilat i përdorim si pika referimi për të gjykuar nëse
performanca është e mirë apo e keqe. Për t’i përcaktuar këto pika reference, duhet të bëhet
një analizë e detajuar e punës dhe e ngjarjeve të ndodhura në praktikë. Si e tillë, kjo metodë
kërkon harxhim relativisht të madh kohe e mjetesh monetare, prandaj ajo është e
rekomandueshme të përdoret kryesisht në ato raste kur shumë persona kryejnë të njëjtën
punë apo punë të ngjashme midis tyre.
3.3. Metoda e orientuar nga rezultati
Metoda më kryesore është menaxhimi me anë të objektivave. Kjo metodë është në
përdorim të gjërë, pasi objektivat e përcaktuara në bashkëpunim midis eprorit dhe vartësit
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shërbejnë si standarde kundrejt të cilëve bëhet vlerësimi i performancës së tyre. Një nga
avantazhet kryesore të kësaj metode është se punonjësit e dinë pak a shumë si do të
vlerësohet performanca e tyre.
Menaxhimi nëpërmjet objektivave (MNO) është një filozofi e propozuar në fillim nga Peter
Drucker. MNO kërkon të gjykojë performancën e punonjësve në bazë të suksesit të tyre në
arritjen e objektivave që ata kanë vendosur, nëpërmjet konsultimit me eprorët e tyre.
Përpjekjet e përmirësimit të performancës sipas MNO fokusohen në qëllimet që duhen
arritur nga punonjësit dhe jo në aktivitetet që ata kryejnë.
Në mënyrë që të kenë sukses, programet e MNO duhet të arrijnë disa kërkesa:
•

së pari, objektivat e vendosura në çdo nivel të organizatës duhet të jenë sasiore dhe
të matshme,

•

së dyti, rezultatet e pritshme duhet të jenë nën kontrollin e punonjësve dhe qëllimet
duhet të jenë në përputhje për çdo nivel,

•

së treti, menaxherët dhe punonjësit duhet të vendosin kohët specifike kur do të
rishikohen dhe vlerësohen qëllimet,

•

së fundit, çdo qëllim i punonjësit duhet të shoqërohet nga një përshkrim se si do të
arrihet ky qëllim.

Ekzistojnë edhe shumë metoda të tjera për të vlerësuar performancën. Këto në përgjithësi
janë të klasifikuar si metoda krahasues dhe standarde absolute. Një organizatë duhet të
zgjedh një metodë të bazuar në dy kritere:
a) faktorët që organizata dëshiron t’i masë dhe
b) metoda që më së shumti mund t’i përshtatet natyrës së organizatës.
Metoda krahasuese – Ashtu siç tregon edhe emri i tyre, metodat komparative krahasojnë
një punëtor me punëtorin tjetër, me qëllim të përcaktimit të rangimit të performancës
(Kutllovci, 2004).
Standardet absolute- përmes përdorimit të standardeve, çdo rast individual vlerësohet në
bazë të standardeve të shkruara, me ç‘rast maten disa faktorë të performancës. Një ndër
këto metoda është edhe metoda e sistemit referent. Ranguesi identifikon dhe cakton një
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peshë për çdo detyrë që duhet të vlerësohet. Punonjësi pastaj notohet në çdo detyrë për të
caktuar performancën e përgjithshme.
3.4. Menaxhimi sipas objektivave (Management by Objectives – MBO)
Është një program i vlerësimit, i bazuar në rezultate, në të cilin qëllimet në mënyrë
reciproke përcaktohen nga mbikëqyrësit dhe vartësit dhe punonjësit kategorizohen në
shkallë varësisht nga përmbushja e qëllimeve. MBO nënvizon vlerën dhe rëndësinë e
involvimit të punonjësit dhe inkurajon diskutimet e punonjësve për përparësitë dhe
dobësitë.
Një ndërmarrje të kujdesit shëndetësor klinik, këto qëllime të orientuara të trajnimit të
pacientit paraqesin standarde të performancës, të cilat është shumë vështirë të përcaktohen
përpara. Duke pasur parasysh natyrën variabile të kujdesit ndaj pacientit, këto qëllime të
performancës duhet të jenë mjaft fleksibël, që t’i lejojnë veprime dhënësit të kujdesit
(infermierit) në konsumimin e burimeve, më gjithë theksimin e kostos së masave të
përmbajtjes. Kjo në mënyrë të dukshme paraqet një dilemë potenciale në një mjedis të
kujdesit shëndetësor (Kutllovci, 2004).

MBO është bërë popullore për disa arsye.
Së pari, promovon komunikime me bashkëveprime më të mira ndërmjet superiorit dhe
vartësit. Për më tepër, procesi i zhvillimit të MBO shtyn organizatën dhe njësitë individuale
që të njohin dhe të koordinojnë qëllimet. Gjithashtu, punonjësit fitojnë kuptim për
objektivat e punës dhe mësojnë se çfarë pritet prej tyre. Ky theksim i kuadrit ka për qëllim
që të sigurojë mundësinë që të integrojë MBO-në, me vlerësim të performancës, duke
lidhur standardet dhe objektivat për vlerat pasuese të performancës.
Vlerësimet e performancës janë instrumente të organizatës që ndihmojnë në ngritjen e
lidhjes së punonjësve me performancën individuale të punës. Problemi me të cilën
ballafaqohen shumica e organizatave është motivimi i punonjësve për të kuptuar dhe
pranuar konceptin e vlerësimit të performancës. Shkalla në të cilën çdo punonjës pranon
këtë proces vlerësimi dhe nevojën për performancë ideale të punës, u bë qëllimi kryesor i
menaxhmentit. Për të zgjidhur këtë problem organizatat duhet të zbulojnë mënyrën për të
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influencuar dhe pranuar sjelljen e anëtarëve të tyre. Vlerësimi i performancës përbën një
ndër mjetet madhore të përdoruara nga organizatat për procesin e kontrollit.
Në një sens praktik, vlerësimi i performancës mund të shikohet si kuptim me të cilin
menaxhmenti definon dhe racionalizon qëllimet e korporatës dhe seleksionon performancën
e dëshiruar të punës.
Çështjet për dizajnimin e një sistemi efektiv të vlerësimit të performancës përfshijnë:
1. Qëllime të qarta dhe të matshme për çdo punë
2. Vlerësime të rregullta dhe “feed-back”,
3. Lidhje të procesit me zhvillimin e punonjësit dhe
4. Edukim të vlerësimit rreth qëllimeve dhe praktikës së tij.
Megjithatë, është e rëndësishme të vlerësohet në mënyrë objektive procesi i vlerësimit të
performancës, si në teori ashtu edhe praktikë. Ky vlerësim përfshin një rishikim të qëllimit,
të karakteristikave dhe të detyrave të rëndësishme për procesin e vlerësimit dhe një
përmbledhje të problemeve të këtij sistemi.
3.5. Karakteristikat e detyrave te vlerësimit të performancës
Brienkoff dhe Kanter theksojnë tri karakteristika të detyrave

që kanë një ndikim të

fuqishëm në procesin e vlerësimit të performancës (Kutllovci, 2004). Këto karakteristika
janë: kompleksiteti, qartësia dhe parashikueshmëria.
Kompleksiteti - Ashtu siç është përmendur nga Donrnbuch dhe Scott, sa më komplekse të
jetë detyra aq më kompleks është procesi që kërkon vlerësimin e asaj detyre. Nëse detyra
përmbledh shumë aktivitete dhe ka shumë veti me interes në lidhje me aktivitetin ose
rezultatin, atëherë procesi i arritjes së vlerësimit të vlefshëm dhe të besueshëm të
performancës është i komplikuar.
Qartësia - Qartësia lidhur me detyrat dhe qëllimet është një karakteristikë tjetër që ndikon
në procesin e vlerësimi të performancës. Me fjalë tjera, dija dhe marrëveshjet për atë se çka
duhet të bëhet, duhet të jenë të qarta për të dy palët, për menaxhmentin dhe për të
punësuarit (ZAP, 2003).
Parashikueshmëria - Është edhe një faktorë posaçërisht relevant për vlerësime të bazuara
në rezultate përfundimtare. Nëse detyrat janë të parashikueshme, relacioni mes kualiteti të
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performancës dhe sasisë ose kualiteti përfundimtar është relativisht konstant. Shtypja e
letrës është një shembull i mirë i detyrës së parashikueshmërisë, ku ekzaminimi
përfundimtar ofron një pasqyrë të saktë të kryerjes së punës.

Brienkoff dhe Kanter kanë cekur se sa më shumë rritet paparashikueshmëria në punë (p.sh.
vështirësitë në matjen e rezultateve, vonesa kohore mes veprimit dhe rezultateve) aq më
shumë rritet tendenca e përdorimit të karakteristikave sociale në vendimet lidhur me atë se
kush duhet ta kryejë punën.
Brienkoff dhe Kanter konkludojnë se të dhënat e matjes formale të performancës janë më të
besueshme kur ekzistojnë këto kondita:
1. Qëllimi i vlerësimit është i qartë,
2. Detyrat janë të thjeshta,
3. Qëllimet e detyrave janë të qarta,
4. Rezultatet janë të parashikueshme,
5. Detyrat janë pak a shumë të pavarura,
6. Kryerja e detyrave mund të vrojtohet,
7. Kriteret e punës vendosen nga ata që më vonë e vrojtojnë atë,
8. Ata që vlerësojnë janë të sigurt në punën e tyre dhe nuk kanë asgjë personale në
lëndimin e kryesve të detyrës.

Ky konkluzion sugjeron se sistemi i matjes së thjeshtë, i bazuar në listat formale verifikuese
dhe vlerësimet e mbikëqyrësit, duhet të përdoret vetëm për shumicën e detyrave rutinore në
organizatë, të cilat do t’i përmbushin këto kritere.
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4. Problemet e sistemit të vlerësimit të performancës
Në procesin e vlerësimit të punonjësit, dalin vështirësi dhe konflikte midis institucionit dhe
punonjësit që mund të bëhen pengesë për arritjen e objektivave të vlerësimit. Në shumicën
e rasteve nuk ka një zgjidhje të gatshme për probleme të tilla, megjithatë mirëkuptimi dhe
mënyra e duhur e drejtimit mund të bëjnë të mundur që procesi të jetë efikas (Lusthaus,
Adrien, Anderson, Carden, 1999).
Zhvillimi, implementimi dhe veprimi i këtij sistemi janë çështje kryesore. Një sistem i tillë
mund të mos sjell rezultatet e duhura për shkaqe të ndryshme, duke u nisur nga problemet
në fazën e zhvillimi deri te problemet kur rishqyrtohet ky problem.
4.1. Problemet zhvillimore
Së pari, disa fusha problematike mund të vërehen kur organizata mundohet të implementojë
programin e vlerësimi të performancës. Një organizatë mundohet të dizajnojë sistemin më
të mirë të mundshëm të vlerësimit që t’i plotësojë kërkesat e saj. Dizajnimi i sistemit “më të
mirë” duhet të përmbajë një program objektiv që do t’i vlerësojë punëtorët, duke u bazuar
në sjelljet e tyre, që mund të vërehen lehtë dhe të vlerësohen. Përdorimi i një forme të
aplikimit të esesë ose ndonjë metode krahasuese sigurisht nuk do të rezultojë me një
vlerësim të saktë dhe objektiv.
Së dyti, sistemi i vlerësimi të performancës duhet që në mënyrë të njëjtë t’i vlerësojë
punëtorët e niveleve të ndryshme në një organizatë. Megjithatë, përdorimi i metodave të
njëjta mund të mos sjellë rezultate të njëjta. P.sh. në një spital mund të jetë adekuat
përdorimi i metodës së incidenteve kritike te personeli i mirëmbajtjes, por për menaxherët e
lartë kjo metodë nuk do t’i vlerësonte aftësitë e tyre vendimmarrëse dhe udhëheqëse në
mënyrë adekuate.
Faktori i tretë kritik në fazën zhvillimore është pronësia e sistemit të vlerësimit të
performancës. Ata që e përdorin sistemin, punëtorët duhet ta kenë atë. Studimet tregojnë se
një sistem i cili konsiderohet si një projekt i një dege të personelit shumë më pak do të
pranohet dhe do të mbijetojë në organizatë.
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4.2. Problemet implementuese
Disa probleme mund të lindin në fazën implementuese. Për shembull, mungesa e
devotshmërisë së organizatës mund të sjellë deri te humbja e besimit në sistem nga ana e
punëtorëve, duke besuar se ai është jetëshkurtër.
Një fushë tjetër problematike është trajnimi dhe edukimi. Ata që do ta përdorin sistemin
duhet të jenë të edukuar rreth qëllimit dhe zhvillimi të tij. Një edukim i tillë nënkupton
vlerësuesit trajnues mbi punëtorët që vlerësohen. Trajnimi zvogëlon rezistencën e
vlerësuesit ndaj sistemi të vlerësimi të performancës duke i ndihmuar që të gjejë informata
sa më të sakta mbi performancën.
4.3. Problemet vepruese
Një prej problemeve më të shpeshta në veprimin e sistemit është gabimi i vlerësimit.
Identifikimi i gabimit të tillë është i vështirë nëse vlerësimi i punëtorit është bërë vetëm
nga një mbikëqyrës (Kutllovci, 2004).
Gabimet e zakonshme janë :
1. Tendenca qendrore, e cila ndodh kur vlerësuesi i vlerëson të gjithë punëtorët si të
shkëlqyer, mesatar ose të dobët. Vlerësuesi që ka tendencë të tillë duhet të dijë se
një informatë e tillë nuk ka vlerë dhe duhet të kërkohet nga ai që t’i vlerësojë
punëtorët nga më i miri deri te më i keqi për çdo element të punës.
2. Halo efekti, ndodh kur disa vlerësues gjykojnë bazuar vetëm në një fushë ku
performanca është e mirë ose e keqe (d.m.th. vlerësuesi, në bazë të dhënave të marra
nga një fushë, jep vlerësime të njëjta për çdo fushë tjetër, edhe pse puna dallohet
nga fusha në fushë).
3. Efektet e kontrastit, kur vlerësuesi e vlerëson një punëtor në raport me punëtorin
tjetër relevant, e jo me kërkesat e punës.
4. Ngjashëm –si- unë, ose tendenca që të gjykohen punëtorët në baza simpatie duhet
të mënjanohen.

Esenciale për veprimin e sistemit të vlerësimit të performancës është tregimi i rezultateve
atij që është vlerësuar dhe udhëzimi për të ardhmen.
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Në një sistem të hapur vlerësimi, perspektiva sikundër përshkruhet nga fjala “e hapur” është
e kundërt me sistemin e mbyllur. Në sistemin e hapur vlerësimi kryhet i përafërt me
realitetin, ndërsa vendosja e objektivave të vlerësimit nga të dy palët (vlerësues dhe të
vlerësuar), sigurimi dhe informimi reciprok, është një normë e natyrshme e sistemit.
Diskutimet e hapura janë elementet bazë të procesit të vlerësimit. Studimet kanë arritur në
përfundimin se, ka organizata të cilat përdorin sistemin e hapur të vlerësimit duke bërë një
kombinim (paralele) midis sistemit formal ose jo formal, i cili është i mbyllur. Kërkimet e
ndryshme shkencore, tregojnë një lëvizje për një proces gjithëpërfshirës, ku eprorët dhe
vartësit diskutojnë dhe ndajnë së bashku mendimet dhe idetë për vlerësimin. Kështu,
sistemi i mbyllur ka si karakteristikë mbajtjen e fshehtë të rezultateve të vlerësimit nga ana
e eprorëve ndaj vartësve të tyre. Drejtuesi ka të drejtën të gjykojë për rezultatet e vartësve
pa i marrë atij mendimin nëse është dakord apo jo. Në këtë mënyrë vartësi trajtohet si një
pjesëmarrës pasiv në tërë këtë proces. Nuk ka shkëmbim informacioni reciprok apo
diskutim përballë njëri-tjetrit. Rrethanat diktojnë një largim nga raportet e mbyllura gjatë
momentit të vlerësimit. Në praktikën e përditshme, mund të ndodhë që të ketë raste edhe të
kryerjes së vlerësimit sipas sistemit të mbyllur. Në të tilla situata, eprori që kryen
vlerësimin ndjehet i lirë të shpreh opinionet e tij pa qenë nevoja për t’i justifikuar ato. Për
më tepër, largon konfliktin midis eprorit dhe vartësit, i cili mund të shkaktohet nga
komentet e ndryshme që mund të bëhen për rezultatet e tij. Megjithatë, duke iu referuar
eksperiencës, metodat e mbyllura, sigurojnë mundësinë që ai që kryen vlerësimin të bëjë
padrejtësi, të paragjykojë etj., dhe këto duket se do të jenë faktorët kryesorë që ndikojnë.
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5. Roli strategjik i vlerësimit të performancës
Latham e definon planifikimin strategjik si një proces gjatë të cilit identifikohen nevojat
themelore të organizatës, ku caktohen objektivat dhe ku specifikohet se si do të gjenden
mjetet për të arritur këto objektiva. Latham cek se shpesh vlerësimi i performancës shikohet
në mënyrë retrospektive, sepse shihet se çka ka ndodhur në të kaluarën.
Por, shpesh suksesi ose mos suksesi i një plani strategjik të sistemit të vlerësimit
korrespondon me aftësitë e menaxhmentit që të identifikojë veprimet të cilat duhet të
ndërmerren për gjetjen e rrugëve në arritjen e qëllimeve afatgjata të organizatës. Prandaj,
sistemi i vlerësimit të performancës duhet të jetë një proces përmes të cilit identifikohet
sjellja kritike e menaxhmentit ndaj punës, caktohen objektivat e çdo menaxheri dhe ku
arrihet pajtueshmëria rreth gjetjes së mjeteve për t’u arritur këto (Lepold, Harris, Watson,
1999).
Pak organizata e kanë një sistem formal të vlerësimit për vlerësimin e menaxherëve të
nivelit më të lartë – top menaxherëve, se si do të veprojnë ata në kuadër të planit strategjik
të organizatës. Qëndrimi që mbisundon duket të jetë ajo se nuk ekzistojnë indikatorë të
mirë që mund të maten thjeshtë. Për shembull, një udhëheqës i lartë e lavdëron një
nënkryetar të organizatës, bazuar në atë se si janë arritur objektivat e caktuar dhe duke u
bazuar në atë se si do t’i arrinte po ato objektiva ai vet. Kreativiteti dhe divergjenca shpesh
nuk vërehen.
Shpesh menaxherët lavdërohen për arritjen e rezultateve përfundimtare pa i vënë re
nëpunësit që kanë pasur ndikim në arritjen e këtyre rezultateve. Nuk bëhet ndonjë vlerësim
formal se a kanë vepruar nëpunësit në mënyrë ekipore dhe a kanë bashkëpunuar ata me
kolegët e departamenteve të tjera për të arritur rezultatet përfundimtare. Gjëja fundamentale
e njohjes së sistemit të vlerësimit të performancës është njohja e natyrës së dyanshme ose e
qëllimit të procesit (SAS).
5.1. Natyra e dyanshme e strategjisë së vlerësimit të performancës
Qëllimi i strategjisë së vlerësimit të performancës është i dyfishtë.
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Së pari, instrumentet e vlerësimit të performancës definojnë se çka nënkuptohet me
implementim dhe arritjen e planit strategjik nga secili punëtor.
Prandaj, nëse ndërron plani strategjik, instrumentet e vlerësimit duhet po ashtu të
ndryshojnë. Duhet të bëhen modifikime dhe revizionime, nëse nevojitet. Përmes përdorimit
të instrumenteve vlerësuese, arrihet objektivi tjetër i sistemit të vlerësimit, arrihet deri te
kryerja e suksesshme e punës.
Së dyti, objektivi i vlerësimit të performancës duke përdorur evaluimin është krijimi i
performancës së qëndrueshme efikase dhe efektive të punës. Kjo mund të arrihet përmes
menaxhmentit të vet-organizatës ose përmes trajnimit dhe këshillimit të njerëzve të tjerë.
Nëse vlerësimi i performancës bëhet në mënyrë të drejtë, atëherë arrihet deri te e dhëna se
cili punëtor duhet të shpërblehet. Nëse nuk është arritur në mënyrë të drejtë, atëherë nuk
mund të bëhet zgjedhja e drejtë e punëtorëve për shpërblim.
Sistemet e drejta të vlerësimit janë po ashtu kritike për programet mbi kujdesin shëndetësor,
sepse ato qartazi identifikojnë njerëzit të cilëve u mungon aftësia për t’a kryer punën e tyre
mirë. Përdorimi i instrumenteve valide të vlerësimit po ashtu në këtë rast identifikon se
çfarë lloji i trajnimit është i nevojshëm për këta punëtorë.
Qëllimi strategjik i vlerësimit të performancës nuk mund të arrihet pa implementimin e
sistemit të vlerësimit të performancës, i cili është dizajnuar në mënyrë që të bashkojë
qëllimet e organizatës me qëllimet e punëtorit.
Po ashtu, ky sistem duhet të ndihmojë planin strategjik dhe arritjen e misionit të
organizatës.
5.2. Funksionet strategjike të sistemit të vlerësimit të performancës
Pa një sistem vlerësimi, institucioni, menaxhimi dhe punonjësit funksionojnë në errësirë të
plotë ku përpjekjet nuk bashkërenditen – është njësoj si "të ecësh pa e ditur se ku po
shkon".
Me qëllim që të sigurohet efektiviteti i një sistemi vlerësimi, duhet të plotësohen këto
kushte:
a. Drejtuesit duhet të bashkërendojnë objektivat e institucionit me objektivat e punonjësve.
b. Drejtuesit duhet t’iu paraqesin punonjësve të tyre synime të arritshme dhe sfiduese.
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c. Drejtuesit duhet të jenë të aftë të komunikojnë me efektivitet rreth nevojës për
bashkërendim mes nevojave të tyre dhe objektivave.
d. Drejtuesit duhet të zhvillojnë aftësitë e duhura për vlerësimin e performancës së
punonjësve për sa i përket arritjes së këtyre synimeve.
e. Duhet të tregohen të ndershëm dhe të drejtë në vlerësim dhe të mos përfshijnë
konsiderata e mendime që nuk kanë lidhje me detyrën.
Sipas Douglas, kemi këto funksione të vlerësimit të performancës:
1. Të mundësoj një burim kryesor të informatave për planifikimin e resurseve humane
2. Të mundësojë një mekanizëm kontrollues për menaxhmentin
3. Të aktivizojë dhe të mbështesë sistemin e motivimit,
4. Të mundësojë përparimin e punëtorit
5. Të sigurojë një bazë për justifikimin e veprimeve të personelit.
5.2.1. Planifikimi i burimeve njerëzore
Nëse bëhet si duhet, sistemi i vlerësimit të performancës duhet të krijojë një bazë të
rëndësishme të të dhënave, duke përfshirë edhe të dhënat për aftësitë speciale të çdo
punëtori. Shënimet personale të çdo punëtori duhet të përmbajnë vlerësimin e tërësishëm të
së kaluarës së tij, aftësisë dhe potencialit (Llaci, 2005).
Shënimet duhet të përmbajnë rezymenë e historisë së punë, edukimit, trajnimit, sikurse
edhe shënimet mbi motivimin, aftësitë e udhëheqjes dhe potencialit për marrjen e
përgjegjësive më të mëdha.
5.2.2. Kontrolli dhe motivimi i personelit
Sistemi i vlerësimi të performancës, i cili ka në vete justifikim dhe dhënien e shpërblimeve
dhe dënimeve, duhet të jetë zemra e çfarëdo sistemi të motivimit.
Në koncept ose në teori, çdo organizatë duhet t’i shpërblejë punëtorët e “shkëlqyer” dhe “të
mirë” më tepër se ata “mesatarë” ose “të dobët”. Komponentët kryesore të kontrollit janë:
caqet, instrumentet matëse dhe rezultati (Kutllovci, 2004).
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5.2.3. Zhvillimi i personelit
Një prej qëllimeve kryesore të ekzistimit të një sistemi të vlerësimit në një organizatë duhet
të jetë zhvillimi i personelit deri te maksimumi i potencialit të tij. Kontrolli i këtij sistemi
duhet t’u mundësojnë punëtorëve të luftojnë për performanca më të mira. Po ashtu ky,
sistem mund të ndihmojë në identifikimin e dobësive, si dhe të përparësive të çdo punëtori.
Sipas planit për rekomandime, dobësitë e tilla do të mund të tejkaloheshin nëse ato do t’i
komunikoheshin punonjësit gjatë intervistës së vlerësimit.
5.2.4. Justifikimi i veprimeve ndaj personelit
Sistemi i vlerësimit të performancës është shumë i rëndësishëm në sigurimin e informatave.
Nevojitet justifikimi për promovime, degradime, transfere si dhe për ndërprerje të
kontratës.
Nëse shënimet për vendime të mira të ndërmarra dhe vlerësime të drejta janë mbajtur me
rregull për kohë të gjatë për secilin punëtor, atëherë edhe veprimet e rëndësishme me
personelin, si p.sh. promovimet dhe ndërprerjet e punës janë të justifikueshme.
Një sistem me një potencial të tillë menaxhohet me objektiva (MBO), dhe prezantohet si
një sistem strategjik për organizatat shëndetësore.

5.3. Menaxhmenti i modifikuar sipas objektivave
Sistemi strategjik i vlerësimit.
Edhe pse asnjë sistem i vlerësimit të performancës nuk mund t’i përmbush të gjitha
kërkesat e një organizate, MBO-koncepti përdoret më së shpeshti.
Termi “Menaxhimi me objektiva”- MBO, së pari është përdoruar nga Peter Drucker para
40 vjetësh. Drucker theksoi se në këtë sistem çdo menaxher duhet t’i ketë objektivat e
qarta, të cilat janë të identifikuara dhe të përkrahura nga niveli i lartë i menaxhmentit.
Kështu, çdokush mund t’i zhvillojë edhe t’i njohë objektivat e veta e po ashtu edhe të
menaxherit të vetë dhe të organizatës. Derisa Drucker e pa MBO si një metodë për t’i
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integruar aktivitetet e një organizate, McGregor e zhvilloi teorinë e përdorimit të MBO si
një teknikë të sistemit të vlerësimit.

Objektivat
Objektivat e

e synuara

synuara të
organizatës

të repartit
Kontributet dhe
komunikimi i
përbashkët

Objektivat

Objektivat

përfundimtar

përfundimtare

e të repartit

të organizatës

Negociatat

Objektivat
personale të

Mendimi i

punëtorit

mbikëqyrësit
Objektivat
përfundimtare
të punëtorit

Figura 1. Komunikimi me organizatën
Procesi i caktimit të objektivave-qëllimeve: Sikur shihet prej këtyre elementeve, procesi i
vërtetë mund të shihet si një proces ciklik i ndodhive që përfshijnë planifikimin, vendosjen
e objektivave dhe qëllimeve, negociatat, performanca, rishikimin e performancës dhe
evoluimin me rishikim prapavajtës (Kutllovci, 2004).
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5.4. Përfitimet nga sistemi i vlerësimit te performancës
Një sistem vlerësimi i performancës është i rëndësishëm si për drejtuesit ashtu edhe
punonjësit për arsyet e mëposhtme:
a. Është një metodë për të cilën është rënë dakord nga të dyja palët që të përdoret për
vlerësimin e performancës dhe në përputhje me këtë do të bëhet më tej vlerësimi i arritjeve
të punonjësve (Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden, 1999).
b. Ai i bën të qartë punonjësit se vendimet e drejtuesit janë të drejta dhe nuk bazohen në
preferenca vetjake apo diskriminim.
c. Ndihmon në zhvillimin profesional të punonjësit.
d. Ndihmon zhvillimin organizativ afatgjatë të burimeve njerëzore.
e. U jep punonjësve një këndvështrim më objektiv për të kuptuar nëse institucioni ka ecur
përpara apo s’ka bërë asnjë përparim.
f. Shton motivimin për ta përmirësuar performancën duke dhënë informacion, duke futur
sfida të reja dhe duke vlerësuar hapat për përmirësim.
5.4.1. Përfitimet që kanë punonjësit
Punonjësi që vlerësohet (i vlerësuari - Drejtor, Përgjegjës Sektori apo Specialist në varësi se
kush e bën vlerësimin) – ai i jep atij/asaj informacion të domosdoshëm për funksionimin,
një mundësi për të diskutuar me eprorët performancën dhe zhvillimin e tij/e saj, i’u jep
mundësinë që të shprehin tek punëdhënësit e tyre se çfarë prisnin ata vetë të arrinin, si dhe
një kuptim të përgjithshëm të kulturës së institucionit në të cilin punojnë.
Vlerëson nëse plani ka qenë i suksesshëm;
Kryen analiza për zhvillimin dhe trajnimet e ndryshme;
Përcakton mangësitë në planifikimin e burimeve njerëzore;
Sigurohet nëse objektivat e organizatës dhe të punonjësve janë në harmoni me njëra-tjetrën;
Rrit më tej komunikimin;
Zhvillon performancën.
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5.4.2. Përfitimet për eprorët - Menaxherët
Vlerësuesit - Drejtues/Epror (Drejtori apo Përgjegjësi i Sektorit, varet se kush e menaxhon
të vlerësuarin) – sistemi i vlerësimit është një instrument menaxhimi shumë i rëndësishëm.
Ai i jep menaxhuesit një mundësi për të bashkërenduar objektivat e institucionit me ato të
punonjësve; kështu, drejtuesi është i aftë të japë një informacion që përputhet me nevojat,
me atë çka presin punonjësit dhe me kërkesat e institucionit.
Mësojnë më shumë rreth dëshirave që kanë vartësit, pasigurisë, frikës, planeve dhe
shqetësimeve rreth punës, rreth së ardhmes.
Mundësi për të theksuar më tej qëllimet dhe përparësitë.
Tablo e qartë e përgjegjësive dhe detyrave individuale, ndërveprimin dhe ndikimin e këtyre
detyrave me njëra-tjetrën.
Evidentimi i mangësive, krijimi i mundësive për nisjen e projekteve të reja për
përmirësimin e punës dhe rritjen e efektivitetit të organizatës.
Bazë e sigurt për të marrë vendime për transferime dhe ngritje në detyrë.
Krijon kushtet për të motivuar njerëzit, duke i siguruar se ata kanë mundësi për rezultate më
të larta.
Mundësi zhvillimi të sigurtë.
Kërkesat e shtruara para njësisë apo repartit do të arrihen.
5.4.3. Përfitimet për ata që vlerësohen
Mundësi për të shkëmbyer informacion reciprok për rezultatet e arritura, dhe sa përputhet
kjo me njësitë dhe repartet;
Mjet i mirë që ndihmon për të parë më nga afër planet për trajnimet dhe zhvillimet e
mëtejshme, të cilat do të ndihmojnë çdonjërin të kapërcejë problemet dhe vështirësitë e
vërejtura, do të përmirësojë më tej rezultatet në punë (Ministria e Mbrojtjes, 2010).
Ndarje midis qëllimit dhe përparësive të drejtuesve të personelit dhe kuptimit më të mirë të
kontributit të çdo pjesëtari;
Mundësi për të diskutuar fushat dhe vështirësitë në punën konkrete me eprorin, ndërsa
diskutohen objektivat për vitin e ardhshëm;
Mundësi për të diskutuar ngritjet në karrierë;
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Respekt për rezultatet e arritura;
Megjithatë, a janë këto përfitime që përmendëm të mundshme për t’u arritur? Cilat janë
përfitimet që shumica shikojnë më me vëmendje për t’u arritur? Teorikisht themi po, pasi
besojmë se kemi tashmë një sistem menaxhimi, i cili, në këtë rast, është një sistem i
pranueshëm, është një gjithpërfshirje dhe një mbështetje aktive nga drejtuesit më të lartë
për procesin e vlerësimit të performancës (Rao, 2004). Jo më pak rëndësi merr edhe
trajnimi më i mirë i atyre që do të kryejnë vlerësimin. Fatkeqësisht, këto “përfitime” shpesh
dështojnë për t’u materializuar në praktikë, për shkak të vështirësive të ndryshme dhe
dobësive që shfaqen. Disa nga këto mund të jenë: objektiva jo realiste, trajnim i
papërshtatshëm për ata që kryejnë vlerësimin; ngecje në vendin e skemës së vlerësimit për
shkak të dështimit të monitoruesve dhe duke e rivlerësuar nën dritën e eksperiencës;
mungesa e përfshirjes dhe mbështetjes aktive nga drejtuesit kryesorë; mungesa e ndjekjes
së dështimeve të ndryshme; dështimi në ndërmarrjen e veprimeve që duheshin ndërmarrë
sipas marrëveshjes që është arritur në kohën kur u kryen vlerësimet.
Vlerësimi i performancës përfshin dy drejtime kryesore: administrative dhe zhvillimi.
Në pikëpamje administrative, vlerësimi mund të shërbejë si mjet që siguron informacionin
e nevojshëm për lehtësimin e vendimeve të menaxhimit që lidhet me funksionet e
personelit.
Në pikëpamje të zhvillimit, vlerësimi ka të bëjë me rrugët që do të përmirësojnë më tej
mundësitë e tyre për të punuar dhe motivimin e mëtejshëm.
Dy qëllimet kryesore mund të arrihen duke kryer mirë, me përgjegjësi dhe profesionalizëm
vlerësimin e performancës. Për eprorin, kjo nënkupton plotësimin e dy gjërave: gjykimin
(nxjerrjen në pah të vlerave të krijuara) si dhe “terapinë” e nevojshme për t’u zhvilluar më
tej. Nga pikëpamja e perspektivës së nxjerrjes së vlerave, vlerësimi i performancës është
një investim që ndihmon autoritetin përkatës për funksionet e personelit. Nga perspektiva e
zhvillimit, vlerësimi i performancës lehtëson zbatimin e vendimeve që lidhen me trajnimet
dhe zhvillimin e mëtejshëm të vartësve.
Pra, qëllimi i një skeme të mirë të vlerësimit të performancës ndahet në dy kategoriadministrative dhe zhvillimi. Për më tepër, eprorët duhet të mbajnë ekuilibrin midis rolit të
tij si një “ vlerësues” dhe rolit të tij si “zhvillues”.
35

Skema e vlerësimit të performancës mund të shërbejë si një “gjykatës” ose si “zhvillim”.
Është “gjykatës” në kuptimin që drejtuesi kërkon të dijë nëse vartësit e tij janë me
objektivat dhe standardet e kërkuara. Në këtë mënyrë lehtësohet vendimmarrja dhe gjithçka
shihet në këndin e nevojave të njësisë/repartit. Është “zhvillim” në kuptimin që skema e
vlerësimit kupton dhe përfshin krijimin e marrëdhënieve sa më njerëzore, në mënyrë që
vartësit të ndjehen të lirë, të shpenguar para eprorëve, të shpjegojnë se çfarë ndihme
kërkojnë, çfarë nevojash ata kanë. Në këtë mënyrë eprori e ka më të lehtë të kuptojë dhe të
përqendrohet te nevojat e vartësit.
Njësitë dhe repartet kanë dy arsye kryesore për përdorimin e vlerësimit të performancës.
E para, ka të bëjë me faktin se do t’u duhet që të marrin masa administrative ndaj vartësve
kur mund t’a kërkojë situata, por edhe mund të shikojnë mundësitë për zhvillimin e
mëtejshëm në karrierë të vartësve të tyre.
Së dyti, në vetvete vlerësimi i performancës mund të konsiderohet edhe si një projekt
përmes të cilit shikohen mundësitë për marrjen e rezultateve më të larta në krahasim me ato
që

janë

arritur.

Në fillim, një drejtues kërkon të dijë rezultatet e vartësve për periudhën e kaluar dhe fushat
ku kanë suksese dhe mangësi. Në përfundim, vendosin çfarë veprime të ndërmerren për
përmirësime të mëtejshme. Theksi këtu vihet në përmirësimin e kapaciteteve të vartësve për
të arritur rezultatet më të mira për të ardhmen (Wikipedia, 2015).
Si rezultat i vlerësimit të rezultateve, njësitë dhe repartet e kanë të nevojshme të ricaktojnë,
si pjesë të planit të burimeve njerëzore apo planit të karrierës, individët me potencial të
lartë, të cilët kanë mundësi që të marrin përgjegjësi të reja brenda njësive dhe reparteve. Në
këtë moment, përqendrimi më i madh do të jetë në gjetjen e atyre individëve të cilët kanë
mundësi që të kryejnë detyra me përgjegjësi më të lartë.
Në këto kushte, një tjetër mangësi është mundësia e ngushtimit në fushën e vlerësimit, pasi
një person i vetëm nuk mund të jetë në gjendje që të shikojë dhe vlerësojë aspekte të
ndryshme të rezultateve që kanë vartësitë. Është e kuptueshme që shpesh nisim të
eksperimentojmë alternativa të përafërta, për shembull vet-vlerësimin, vlerësimin nga afër
dhe të barabartë, vlerësimin nga shumë burime, vlerësimin si ekip, etj. Vlerësimi është parë
tradicionalisht i zbatueshëm vetëm në pozicionin e eprorit, megjithatë, studimet kanë
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treguar se çdokush është i interesuar të zgjerojë hapësirën e vlerësimit, për të mbuluar të
gjitha kategoritë e punës.
5.5. Shpërblimet e jashtëzakonshme dhe performanca e punës
Zbulimet e studimeve të menaxhmentit në mënyrë substanciale rangojnë disa faktorë si
rroga dhe shpërblimet e jashtëzakonshëm, në raport me performancën e punës. Llojet e
ndryshme të shpërblimeve si mirënjohja ose lavdërimi, janë po ashtu të rëndësishme dhe
duhet të përdoren për përmbushjen e shpërblimeve themelore të jashtëzakonshme
(Kutllovci, 2004).
Mohrman, Resnick-West dhe Lawel theksojnë se lidhmëria ndërmjet nivelit të
shpërblimeve të jashtëzakonshme dhe performancës ka një ndikim qenësor në efektivitetin
e organizatës. Kur kjo lidhshmëri është evidente dhe si rezultat, motivimi është më i madh,
atëherë edhe ata që punojnë më dobët do të mundohen të punojnë më tepër dhe më mirë, që
të arrijnë deri te fitimi i shpërblimeve. Kështu, një sistem i vlerësimit të performancës jo i
ndërlidhur mirë me ndarjen e shpërblimeve nuk do të jetë i suksesshëm në motivimin e
punëtorëve sikur një sistem që ka lidhje të mirë me ndarjen e shpërblimeve (Wikipedia).
Teoritë bashkëkohore lidhur me menaxhimin dhe natyrën e efektivitetit organizativ, i japin
një trajtim pozitiv natyrës humane dhe mënyrës që i jep kurajo njerëzve të punojnë me
dëshirë dhe të arrijnë më të mirën e mundësive të tyre. Zakonisht kur përdoret një sistem i
vlerësimit, pritet që produktiviteti të rritet më tepër dhe motivimi brenda organizatës do të
jetë

më

i

madh.

Sistemi i Kompensimit të Punëtorëve
Kompensimi dhe paga nuk janë të njëjta. Kompensimi i punëtorëve i referohet të gjitha
shpërblimeve të cilat punëtori i merr për punën e bërë (Lipi, 2009).
Paga paraqet shumën monetare qe punëtori merr për punën e bërë. Përndryshe paga
merret edhe si të ardhurat mujore të nëpunësve dhe të punësuarve tjerë që për bazë nuk i
kanë orët e punës, por paguhen sipas marrëveshjes në mes të punëdhënësit dhe
punëmarrësit.
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Kompensimi paraqet shumën e pagës, shpërblimit, bonuseve, dobive dhe përfitimeve
tjera. Qëllimi kryesor i ndërtimit të një sistemi efektiv të pagave është ndërtimi i një
strukture të qëndrueshme për kompensimin e punëtorëve varësisht nga puna e tyre dhe
shkalla e treguar e performancës (Wikipedia).

Objektivat e Sistemit te Kompensimit
Që të tërheq punëtorë të mjaftueshëm dhe të përshtatshëm
•

Që të mbaj punëtorët që janë të nevojshëm

•

Që ti shpërblej punëtorët për përpjekje, lojalitet dhe arritje në punë (Lipi, 2009).

•

Llojet e pagave

1. Paga në bazë të daljeve (outputeve)
Përparësitë;
-Paga lidhet me efikasitetin
Mangësitë;
-Nuk është e aplikueshme në të gjitha organizatat
2. Paga në bazë të gradimit
Përparësitë;
-Është e barabartë për personat e së njëjtës gradë
Mangësitë;
-Nuk lidhet me efikasitetin
3. Paga në bazë të aftësive/diturive
Punëtori paguhet në bazë të aftësive që ka dhe që kërkohen për punën e caktuar. Është
metodë e cila dita ditës përdoret më shumë
Përparësitë;
-Shpërblehet dituria
Mangësitë;
-Vështirësitë në matjen e diturisë .
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ANALIZA
5.6. Menaxhimi i cilësisë
Çdo organizatë apo ndërmarrje dëshiron të përmirësojë mënyrën se si operon dhe me këtë
rast të rrisë praninë në treg, t’i reduktojë shpenzimet, të menaxhojë rrezikun në mënyrë më
efektive apo të rrisë kënaqësinë e konsumatorëve. Sistemi i menaxhimit të cilësisë siç është
ISO 9001 paraqet një kornizë të menaxhimit, e cila definon kërkesat e konsumatorëve,
ofron kontrollet e nevojshme për të adresuar rreziqet dhe për të monitoruar dhe matur
performancën e biznesit. Përveç kësaj, ndihmon në përmirësim të imazhit dhe reputacionit
dhe në këtë mënyrë mundëson përmirësimin e biznesit në vazhdimësi.
Çka sjell cilësia? Sistemet e menaxhimit të cilësisë janë të rëndësishme për organizata apo
ndërmarrje pa marrë parasysh a janë të mëdha apo të vogla, publike apo private, prodhuese
apo shërbyese. Përparësi konkurruese: ISO 9001 duhet të udhëhiqet nga menaxhmenti i lart
i kompanisë gjë që siguron se menaxhmenti do të ketë qasje strategjike ndaj sistemit të tyre
të menaxhimit. Auditimet dhe procesi i çertifikimit siguron që objektivat e biznesit në
mënyrë të vazhdueshme të përmirësojnë proceset dhe praktikat e punës dhe kjo mundëson
rritjen

e

aktiveve.

Përmirësimi i performancës së biznesit dhe menaxhimit të rrezikut: ISO 9001 u ndihmon
menaxherëve të rrisin performancën e organizatës në krahasim me konkurrencën, e cila nuk
përdor sisteme të menaxhimit. Çertifikimi i sistemit e bën më të lehtë matjen e
performancës dhe mundëson që në mënyrë më të mirë të menaxhohet rreziku i biznesit.
Tërheqje të investimeve, rritje e reputacionit dhe mënjanim të barrierave për tregtim:
Çertifikimi me ISO 9001 do të përkrahë reputacionin e organizatës dhe mund të përdoret si
një mjet i rëndësishëm promovues dhe përveç kësaj dërgon mesazh të qartë për të gjitha
palët e interesit se kompania është e përkushtuar ndaj standardeve dhe përmirësimit të
vazhdueshëm.
Reduktim i shpenzimeve: Dëshmitë tregojnë se përfitimet financiare për kompanitë, të cilat
kanë investuar dhe kanë çertifikuar sistemin e tyre të menaxhimit përfshijnë efiçiencë
operacionale, rritje të shitjes, kthim më të lartë në aktive dhe profit më të lartë.
Modernizim i operacioneve: Vlerësimi i sistemit të menaxhimit të cilësisë fokusohet në
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proceset operacionale. Kjo i inkurajon ndërmarrjet të përmirësojnë cilësinë e produktit dhe
shërbimin e ofruar dhe ndihmon në reduktimin e ankesave të konsumatorëve.
Inkurajim i komunikimit të brendshëm dhe përmirësim i kulturës së punës: ISO 9001
siguron që punonjësit të ndihen më të përfshirë dhe kjo arrihet përmes përmirësimit të
komunikimit. Auditimet e vazhdueshme identifikojnë mangësitë e aftësive në rast se ka dhe
shpejtë zbulohet çdo çështje ekipore.
Rritja e kënaqësisë së konsumatorit: ISO 9001 ka një strukturë të bazuar në ciklin planifiko,
zbato, kontrollo dhe vepro gjë që siguron se nevojat e konsumatorit konsiderohen dhe
plotësohen.
Në kompanitë paraqitet nevoja e zakonshme për të kryer kontrollin e cilësisë së zbatimit të
strategjisë dhe marrjen e veprimeve të përshtatshme korrigjuese në qoftë se zbatimi i tij nuk
është në përputhje me planin.
Përkushtimi ndaj cilësisë është ai i një organizate/institucioni të suksesshme, që operon me
dinjitet dhe ndershmëri për realizimin e veprave të reja madhore në panoramën e
angazhimeve te saj. Përmes cilësisë dhe seriozitetit kompania sjell në treg një
produkt/shërbim të një kualiteti më të lartë.
Intuita dhe vendosmëria e lartë janë pjesë kryesore që udhëheqin punën e çdo
institucioni/organizate drejt inovacionit, drejt produkteve me teknologji të avancuar dhe
moderne. Rritja e vazhdueshme shoqëron gjithë institucionet/organizatat, i obligon në
zgjerimin e kapaciteteve duke u fokusuar gjithnjë e më tepër në përkushtimet cilësore.
Në një anketë qe kemi bërë në institucionet shëndetësore dhe ato arsimore, kemi konstatuar
se çështja që lidhet me konceptet dhe parimet e organizatës/institucionit i përkushtohet
cilësisë së saj. Rreth kësaj çështjeje u shfaq imazhi relativisht neutral në përgjigjet e të
anketuarve.
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Angazhimi i cilësisë
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Figura 2. Shpërndarja e përgjigjeve në angazhimin e cilësisë
Shikuar në aspektin e madhësisë së institucionit/organizatës, më shumë përgjigje pozitive
paraqiten tek të anketuarit, institucioni i të cilëve ka 50 të punësuar (80,0%) dhe 201-500 të
punësuar (70,0%). Nga ana tjetër, të punësuar në institucione 51-100 punonjës dhe 101-200
punonjës dhe vetëm 28,4% dhe 26,0% gjegjësisht, kanë dhënë vlerësimin pozitiv të
përkushtimit të cilësisë në mjedisin e tyre të punës. Përqindja më e madhe e vlerësimit
negativ për përkushtimin e cilësisë paraqitet tek të punësuarit në institucione me mbi 1.000
të punësuar (56, 0%). Pason kategoria e të anketuarve të punësuar në institucionet me 5011000 punonjës, ku përqindja e përgjigjeve negative ishte 63,7%. Përqindja e vogël e të
anketuarve që dhanë përgjigje negative, janë të punësuar në institucionet me 201-500 të
punësuar (2,0%) dhe të anketuarit në institucionet e të cilëve ka më pak se 50 të punësuar
(10.0%).

Tabela 1. Shpërndarja në përqindje e përgjigjeve për vlerësimin në angazhimin e cilësisë së
organizatës/institucionit në aspektin e madhësisë së institucionit
Angazhimi i Cilësisë
Madhesia e

Vlerësim

Vlerësimi

Vlerësim

institucionit

negativ (1 dhe

Mesatar 3

Pozitiv

2)
Deri në 50 të

Totali
(4

dhe 5)
10,0%

10,0%

80%

100,0%
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punësuar
Nga 51-100 të

35,4%

36,2%

28,4%

100,0%

27,3%

46,7%

26,0%

100,0%

2,0%

28,0%

70,0%

100,0%

63,6%

36,4%

0,0%

100,0%

56,0%

18,6%

25,4%

100,0%

punësuar
Nga 101-200
punonjës
Nga 201-500
punonjës
Nga 501-1000
punonjës
Më shumë se 1000
punonjës

Nëse më tej përgjigjet e përgjithshme i krahasojmë me jetë ciklike të institucionit në të cilin
të anketuarit janë të punësuar, mund të vërejmë disa devijime. Është interesante të
theksohet përqindja e lartë (63,4%), e përgjigjeve pozitive (modaliteti 4 dhe 5) e të
anketuarve institucioni i të cilëve është 16-30 vjet dhe shumë përqindje të ulët (1.7%)
përgjigje negative.

Në raport me sektorin e punësimit janë marrë rezultatet e mëposhtme:

45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
Arsim

20.00%

Shëndetësi

15.00%
10.00%

5.00%
0.00%
1-I
pamjaftueshëm
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3

4

5-shkëlqyeshëm

Figura 3. Shpërndarja në përqindje e përgjigjeve për vlerësimin e angazhimit të cilësisë së
organizatës/institucionit në drejtim të sektorit të punësimit
Burimi: Anketa e vitit 2012
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Nga rezultatet e dhëna mund të shihet se përqindja më e madhe e opinioneve negative për
angazhimin e cilësisë është në përgjigjet e të anketuarve të punësuar në institucionet
shëndetësore.
Nëse përgjigjet e të anketuarve nga sektori i arsimit i kryqëzojmë me llojin e institucionit
në përputhje me nivelin e arsimit do të shohin se të anketuarit e punësuar në institucionet
e arsimit të lartë kanë rezultate më të larta për angazhimin e cilësisë se sa të punësuarit në
shkollat e mesme.

80.00%
68.00%

70.00%
60.00%
50.00%

54.00%
41.00%

40.00%

30.90%

35.50% 33.60%
29.00%

30.00%

20.00%
5.00%

10.00%

3.00%

0.00%
Shkolla fillore

Shkolla të mesme

Vlersime negative

Neutrale

Institucione të larta arsimore

Vlersime Pozitive

Figura 4. Shpërndarja në përqindje e përgjigjeve për vlerësimin e angazhimit të cilësisë së
organizatës/institucionit, sipas nivelit të institucionit arsimor
Burimi: Anketa e vitit 2012

5.7. Ndikimi i ndryshimeve në cilësi
Udhëheqësve u mbetet të vendosin se kur dhe çfarë ndryshimesh dhe kontrollesh duhet të
bëhen. Këto lloj vendimesh janë plotësisht pjesë normale dhe e pashmangshme e
përgjegjësisë menaxheriale, sepse asnjë plan strategjik ose shqyrtim nuk mund t’i
parashikojë plotësisht të gjitha ngjarjet apo problemet që mund të ndodhin. Vjen koha kur
çdo organizatë duhet të ndryshojë drejtimet e veprimit, të rishikojë dhe të modifikojë
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strategjinë në mënyrë që të gjejë mënyra për zbatimin më efikas dhe funksionimin e
ndërmarrjes

si

një

tërësi.

Procesi i zbatimit të ndryshimeve varet nga situata konkrete. Në kushte krize, qasja e
lidershipit tipik përfshin mbledhjen e informatave kyçe, identifikimin dhe vlerësimin e
mundësive të ndryshme, si dhe përgatitjen e një sërë veprimesh paraprake të cilat janë
relevante për situatën konkrete. Udhëheqësit strategjik zakonisht takohen me vartësit e tyre
dhe personat e tjerë nga nivelet më të ulëta dhe me kryerjen e një diskutimi të gjërë duke u
përpjekur të ndërtojnë një konsensus të shpejtë në mesin e anëtarëve në lidhje me
përgjegjësitë e tyre dhe mënyrën e zbatimit të njëjtë.
Nëse nuk mund të arrihet marrëveshje, atëherë detyra e menaxherit është shumë e vështirë
për të imponuar përgjegjësi dhe të sigurojë mbështetje për realizimin e tyre. Kur situata u
lejon menaxherëve të vendosin më lehtë se çfarë ndryshimesh të bëjnë, atëherë ata janë të
përkushtuar plotësisht në planifikimin e secilës pjesë individuale të veprimit. Procesi
përmes të cilit menaxherët kalojnë kur vendosin për ndryshime, është i njëjtë pa dallim nëse
bëhet fjalë për ndryshime aktive ose reaktive dhe në përgjithësi përbëhet nga: mbledhja e
informacionit bazë, konsideratë e gjërë dhe më e detajuar dhe të kuptuarit e situatës,
zhvillimi i opsioneve të mundshme dhe përpunimin i tyre i detajuar, ofrimi i sugjerimeve
për mënyrat e zbatimit të veprimeve, ndërtimi i konsensusit të menaxhimit dhe më në fund
duke arritur marrëveshje të plotë për mënyrën e zbatimit të strategjisë së planifikuar.
Koha që duhet për të vendosur mbi ndryshimet e vizionit, strategjisë, aftësisë, mënyrat e
implementimit dhe zbatimit mund të përfshijë disa orë, ditë, javë ose edhe muaj në varësi se
sa është komplekse situata për vendosje. Suksesi zakonisht varet nga analiza e plotë e
situatës dhe arsyetimi i mirë për biznesin.
Testi i mirë mbi atë se sa efikas është zbatimi i ndryshimeve kur organizata ka një strategji
të mirë, dhe kur ajo është kryer siç duhet. Nëse këto dy kushte përmbushen atëherë gjasat
janë të mëdha për rezultate të shkëlqyera financiare dhe strategjike, si dhe për zbatimin e
efektshëm të ndryshimeve.
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5.8. Përmirësimi i cilësisë
Në pyetjen nëse në institucionin/organizatën nxitet puna në grupe në tre vitet e fundit kemi
marrë rezultatet e mëposhtme.

Pajtohem në tërësi,
3.10%
Aspak nuk
pajtohem,
13.30%

Nuk Pajtohem, 39.60%

Pajtohem ,
16.90%

Neutral, 27.10%

Figura 5. Shpërndarja e përgjithshme në përqindje e qëndrimeve e të anketuarve në raport
me punën e përbashkët në institucion/organizatë në tre vitet e fundit
Burimi: Anketa e vitit 2012

Duke gjykuar nga përgjigjet, puna në ekip nuk është zhvilluar plotësisht në institucionet
publike. Kur e krahasojmë shpërndarjen e përgjithshme të përgjigjeve të të anketuarve në
lidhje me punën në grup, me përgjigjet e mëparshme që u dhanë për të nxitur angazhimin
rreth klientëve dhe ekzistimi i përgjegjësisë në proceset vendimmarrëse, duket se qëndrimet
e punonjësve për objektet themelore në bazë të të cilave themelohet gjendja e përgjithshme
në masë të madhe është kryesisht në përputhje. Në të vërtetë, në mënyrë konstante në
qëndrimet e fundit, ata përcaktohen të zgjedhin një gjendje negative të institucioneve
publike, të cilat nuk i plotësojnë pikat e referimit të përsosmërisë në menaxhmentin e vetë
organizatës dhe ofrimit të shërbimeve. Në të vërtetë, në qëndrimin e mësipërm dhe më
shumë se gjysma (52.9%) janë përgjigjur negativisht dhe vetëm 27.1% refuzuan të
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kualifikohen edhe në këtë pikëpamje. Pjesa e mbetur prej 20% u përgjigjën pozitivisht, me
vetëm 3,1% plotësisht dakord me këtë pikëpamje.
Madhësia e institucionit publik dhe jeta e saj ciklike tregojnë disa korrelacione të caktuara
interesante. Në fakt, 40,0% e të anketuarve, realizuar në qendrat e vogla me 50 të punësuar
dhe 40% e të anketuarve institucioni i të cilëve ekziston 5 vjet, besojnë se tek ata nxitet
puna në grup, ndërsa vetëm 35,0% prej tyre kanë shprehur një mendim të kundërt. Më tej,
ekziston marrëdhënie e kundërt-proporcionale në mes të jetës ciklike të një institucioni dhe
një qëndrim pozitiv ndaj punës si ekip në të. Me rritjen e jetëgjatësisë së institucionit,
zvogëlohet frekuenca e përgjigjeve pozitive.

70.00%

60.00%
50.00%
40.00%

Qëndrim pozitiv
Neutral
Qëndrim Negativ

30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
Nga 5 vjet

deri 16-30 vjet

nga 31-50 vjet

mbi 50 vjet

Figura 6. Paraqitja grafike e qëndrimeve të anketuarve në lidhje me punën e përbashkët në
institucion/organizatë në aspektin e jetës ciklike të institucionit/organizatës
Burimi: Anketa e vitit 2012

Një tablo e ngjashme mund të shihet kur krahasojmë të dhënat e përgjithshme me moshën e
të anketuarve. Këtu ka një korrelacion pozitiv i drejtë -proporcional me numrin e
përgjigjeve negative me rritjen viteve dhe moshës tek të anketuarit. Kështu, 47.5% nga të
anketuarit e moshës 20-29 vjeç konsiderojnë se në institucion nuk ka nxitje për punën në
grup, 49,7% të grup moshës 30-39 vjeç, 54,3% e atyre mes moshës 40-49 vjet, 58,5% të
moshës 50-59 vjeç dhe më në fund 83,3% e të anketuarve të moshës mbi 60 vjet. Në grupin
e fundit nuk paraqiten aspak përgjigje pozitive nga ana e të anketuarve.
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Niveli i arsimit ka një ndikim pozitiv në qëndrimin kritik ndaj punës ekipore në
institucione. Gjegjësisht, duke rritur nivelin e arsimimit rritet edhe qëndrimi pozitiv në
mesin e të anketuarve në lidhje me punën në grup. Derisa 14.3% e të anketuarve me arsim
të mesëm kanë dhënë përgjigje pozitive, 21,8% e të anketuarve që kanë përfunduar arsimin
e lartë dhe universitar janë përcaktuar për dy modalitet e para (pozitive).
Nëse informacionet e përgjithshme të marra i shpiem në korrelacion me sektorin e
punësimit të të anketuarve, është reprezentativ imazhi që do të merret.

Tabela 2. Përqindja e shpërndarjes së qëndrimet të pjesëmarrësve për punën në grup në
institucion/organizatë në drejtim të sektorit të punësimit.
Sektori i

Pajtohem

Punësimit

plotësisht

Pajtohem

Neutral

Nuk
Pajtohem

Arsim

2,6%

20,3%

Shëndetësi

4,3%

9,3%

26,5%

28,6%

Nuk pajtohem

Gjithsej

aspak

36,8%

13,9%

100%

45,7%

12,1%

100%

Burimi: Anketa e vitit 2012
Nga të dhënat e paraqitura mund të shihet se të anketuarit e punësuar në sektorin e
shëndetësisë kanë një perceptim negativ (57,8%) për ekzistimin e punës ekipore në
institucionet e tyre, ndërsa 22.9% e të punësuar në sektorin e arsimit raportojnë një qëndrim
pozitiv ndaj këtij konstatimi.
Së fundi, perceptimi i gjendjes sociale e të intervistuarve duket të jetë një përcaktues në
përgjigjet e tyre. Kështu, me uljen e statusit shoqëror në një shkallë nga 2 deri në 7, ku 7
paraqet varfëri të skajshme, zvogëlohet përqindja e atyre që kanë raportuar një qëndrim
pozitiv ndaj punës ekipore në organizatat e tyre.

Pyetjes "Si do ta vlerësonit punën e përbashkët në organizatën tuaj," kemi përgjigjet e
mëposhtme:
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Figura 7. Shpërndarja e përgjithshme në përqindje e notave të të anketuarve për punën në
grup në institucion/organizatë
Burimi: Anketa e 2012

Shumica e të anketuarve punimet në grup në institucionin e tyre i vlerësojnë të mesme,
duke u përcaktuar për modalitetin e tretë. Pozitive (4 dhe 5) e kanë vlerësuar 32% e të
anketuarve dhe një përqindje e barabartë e të anketuarve e kanë vlerësuar si negative (1 dhe
2).
Madhësia e institucionit paraqitet si përcaktues i rëndësishëm që ndikon në përgjigjet e të
anketuarve. Kështu, të anketuarit, institucioni i të cilëve numëron 201-500 të punësuar,
përqindja më e madhe (64,0%) kanë raportuar një vlerësim pozitiv për punën në ekip, dhe
vetëm 2,0% nga ata kanë dhënë notë 2. Një tendencë e ngjashme ndodh në institucionet me
50 punonjës, ku 55,0% e të punësuarve janë përgjigjur pozitivisht, dhe vetëm 20% e tyre
negativisht. Interesante janë mendimet e të anketuarve të punësuar në institucionet me 101200 punonjës. Në fakt, vetëm 24.3% e të intervistuarve kanë dhënë një vlerësim negativ (1
dhe 2), ndërsa 44, 4% e tyre mendojnë se puna ekipore në institucionin e tyre është e nivelit
mesatar. Institucionet që numërojnë më shumë të punësuar, 500 e më shumë, puna ekipore
është në nivel më të ulët. Kështu, institucionet me 501-1000 punonjës 90,9% raportuan se
puna ekipore në mjedisin e punës nuk është e kënaqshme. Kjo përqindje është disi më e
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ulët, por ende e lartë, në institucionet me mbi 1.000 të punësuar, 61,0% e të anketuarve janë
përgjigjur negativisht pyetjes së parashtruar.
Në përgjigjet e të anketuarve nuk ka devijime të mëdha në aspektin e nivelit të tyre të
arsimit.
Nga variablat e pavarura të përfshira në anketë, dallime të mëdha në preferencën e
modaliteteve u shfaqën përsëri në drejtim të sektorit të punësimit.
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Figura 8. Shpërndarja në përqindje e vlerësimit të punës në grup, sa i përket sektorit të
punësimit
Burimi: Anketa e vitit 2012

Duke ndjekur vazhdimësinë e çështjeve të mëparshme, gjendja në sektorin e shëndetësisë
sërish është rivlerësuar në drejtim të sektorit të arsimit të ulët. Më shumë se gjysma, ose
54,8% e të anketuarve të punësuar në sektorin e shëndetësisë e kanë vlerësuar punën e
përbashkët me notë shumë të ulët (1 dhe 2), nga të cilat 20.7% e kanë vlerësuar me më të
ulët – të pamjaftueshme. Nga të tjerët, vetëm 22,9% kanë dhënë vlerësime të larta (4 dhe 5)
ndërsa 29.3% e kanë vlerësuar me notë mesatare. Përkundër tyre, 24,2% e të anketuarve të
punësuar në sektorin e arsimit kanë dhënë notë të ulët për punën e përbashkët (në grup) në
institucionin e tyre, nga të cilët vetëm 2,3% kanë dhënë notë më të ulët.
Kohëzgjatja e përvojës në punë e të anketuarve, po ashtu tregon disa norma ligjore në
shumicën e përgjigjeve për vlerësimin e punës si ekip në organizatën e tyre/
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institucionin. Duke e rritur përvojën e punës së të anketuarve, frekuenca e mendimeve
negative është në rënie. Kështu, derisa 47.2% e të intervistuarve me përvojë pune deri në dy
vjet, janë deklaruar se puna ekipore në institucionin e tyre është e pakënaqshme (notë 1 dhe
2), vetëm 19,1% e të intervistuarve me përvojë pune prej 21 vjeç e më lart janë deklaruar në
këtë mënyrë (shih Figurën 8).
Notë e pamjaftueshme (1 dhe 2)

Notë e pamjaftueshme (1 dhe 2)

50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Figura 9. Shpërndarja në përqindje për vlerësimin e punës në grup, në raport me përvojën e
punës.
Burimi: Anketa e vitit 2012

Pyetja vijuese rreth kësaj çështjeje në lidhje me konceptin dhe parimet e institucionit në të
cilin të anketuarit janë të punësuar, i ishte kushtuar trajnimit dhe arsimit. Të anketuarit
dhanë opinionet e mëposhtme:

1- I pamjaftushem
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Figura 10 - Shpërndarja e përgjithshme në përqindjen e notave për organizimin e
trajnimeve dhe të edukimit në institucion/organizatë
Burimi: Anketa e vitit 2012

Rezultatet e fituara tregojnë një trend të caktuar pozitiv. Në fakt, vetëm 13.7% kanë dhënë
vlerësim negativ për arsimin dhe trajnimin në institucionet e tyre, ndërsa më shumë se
gjysma ose 51,8% kanë dhënë mendime solide (4 dhe 5).
Sipas madhësisë së institucionit, të anketuarit institucioni i të cilëve ka mbi 1.000 të
punësuar, ka një përqindje shumë të madhe të mendimeve negative (39,0%) në krahasim
me shpërndarjen e përgjithshme të notave. Një përqindje të lartë të mendimeve negative
(54,6%) deklaruan punëtorët institucionet e të cilëve numërojnë

501-1000 punonjës.

Përqindje më të vogël të modaliteteve 1 dhe 2 kanë dhënë punonjësit në institucionet me
201-500 të punësuar (4,0%) dhe 101-200 të punësuar (5,9%).
Tipar tjetër i institucionit/organizatës të cilit i përkasin të anketuarit, mendojnë se jeta e saj
ciklike, gjithashtu luan një rol të rëndësishëm në sigurimin (ofrimin) e arsimit dhe trajnimit
të punonjësve. Përgjigjet e të anketuarve në këtë pyetje tregojnë se institucionet me jetë
ciklike prej 16-30 vjet, kanë një përqindje shumë të lartë të mendimit pozitiv (70, 0%) në
drejtim të angazhimit (përkushtimit) të tyre për edukimin e kuadrove, dhe në përputhje me
rrethanat, përqindje shumë e vogël e mendimeve negative ( 3,4%). Një përqindje e lartë e
mendimeve solide (63, 3%) janë vërejtur në mesin e të anketuarve institucioni i të cilëve i
ka mbi 50 vjet jetë ciklike. 30,0% e kësaj kategorie të të anketuarve janë përcaktuar për
notë mesatare, dhe vetëm 6,7% kanë dhënë vlerësime të pakënaqshme (modalitet 2). Është
interesante për të parë mendimet e të anketuarve në këtë pyetje, institucioni i të cilëve ka
deri më 5 vjet jete ciklike.
Domethënë, këtu 60% e të anketuarve kanë dhënë një vlerësim mesatar për përpjekjet e
institucionit për edukimin e tyre, ndërsa pjesa tjetër 40% janë të ndarë në mënyrë të
barabartë nga ata që janë pjesërisht të kënaqur (notë 4) dhe ato që janë të kënaqur pjesërisht
(shkallë 2).
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Tabela 3. Përqindja e shpërndarjes së vlerësimeve për organizimin e trajnimit dhe edukimit
në institucion/organizatë, në përputhje me jetën ciklike të organizatës/institucionit
Jeta ciklike e
organizatës

Vlerësimi për organizimin dhe zbatimin e trajnimit dhe edukimit
1-I

2

3

4

5 - shkëlqyeshëm

Gjithsej

pamjaftueshëm
Deri në 5 vjet

-

20,0%

60,0%

20,0%

-

100,0%

Nga 16-30 vjet

1,7%

1,7%

26,7%

40,0%

30,0%

100,0%

Nga 31-50 vjet

3,2%

13,5%

35,2%

35,2%

12,9%

100,0%

Mbi 50 vjet

-

6,7%

30,0%

53,3%

10,0%

100,0%

Burimi: Anketa e vitit 2012

Niveli i arsimimit i të anketuarve paraqitet relevant në interpretimin e rezultateve të fituara
në një nuancë të vogël të shkallës më të lartë (14.9%) të notave të pakënaqshme për edukim
në institucionet e të intervistuarve që kanë mbaruar arsim të lartë dhe sipëror, në krahasim
me 10,1% të përgjigjeve negative të intervistuarve që kanë mbaruar shkollën e
mesme. Sërish sektori i punësimit tregon një fotografi të pakënaqshme të anketuarve të
punësuar në sektorin e shëndetësisë.
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Figura 11. Shpërndarja në përqindje e notave të anketuarve për organizimin e trajnimit dhe
edukimit në institucion/organizatë, sipas sektorit për punësim
Burimi: Anketa e vitit 2012

Nga figura e mësipërme mund të ilustrohet koncepti i edukimit dhe trajnimit i zbatuar në
lloje të ndryshme të institucioneve: arsimore dhe shëndetësore. Derisa në institucionet
arsimore tregohet më tepër vullnet i mirë, i shprehur përmes notave më të larta për zbatimin
e procesit të edukimit dhe trajnimit të punësuarve në sektorin e shëndetësisë, mbizotëron
nivel shumë më i ulët i vullnetit të mirë, d.m.th shkallë më e lartë e notave të
pamjaftueshme, pjesërisht të pakënaqshme dhe nota të mesme.
5.9. Mundësia e shprehjes se idesë
Vlerësimi për mundësinë që punonjësit t’i shprehin idetë e tyre shpie në perceptime të
ndryshme të pjesëmarrësve. Kuptimi i çdo ideje është arritja e interesave të caktuara
specifike ose më gjërë, por realizimi i ideve nuk mund të matet dhe të gjykohet vetëm
nëpërmjet përfshirjes aktive të ideve të punësuarve në vendim-marrje. Shumica e tyre, ose
gati gjysma (49.5%) besojnë se në institucionin e tyre, ata nuk kanë mundësi për të
shprehur idetë e tyre. Në kundërshtim me këtë konstatim, 22,9% kanë perceptim pozitiv në
lidhje me konstatimin e mësipërm, ndërsa 27,6% nuk kanë marrë kurrfarë qëndrimi (shih
figurën 11).
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Të punësuarit kanë mundësi t’i shprehin idetë e tyre
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Perceptim negativ

Figura 12. Shpërndarja e përgjithshme në përqindje e qëndrimit për mundësinë e shprehjes
së idesë të tyre
Burimi: Anketa e 2012

Duke hyrë në disa aspekte socio-demografike të intervistuarve, mund të përmendim disa
shmangie të rëndësishme apo korrektësi. Kështu, madhësia e institucionit publik luan një
rol të rëndësishëm në rritjen/uljen e përgjigjeve negative të të anketuarve. Këtu ka një
rregull të caktuar, pra me rritjen proporcionale të madhësisë së institucionit/organizatës
rritet numri i të anketuarve të cilët nuk pajtohen me konstatimin e mësipërm, pra ata të cilët
mendojnë se nuk kanë mundësi për të shprehur idetë e tyre (shih figurën 12).
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Figura 13. Shpërndarja në përqindje e pikëpamjeve mbi mundësinë e punonjësve për të
shprehur idetë e tyre, sipas madhësisë së institucionit/organizatës
Burimi: Anketa e 2012

Kjo figurë është ilustrues i mjaftueshëm për të sjellë përfundimin se institucionet më të
vogla kanë demokraci të madhe të brendshme, në raport me institucionet e mëdha, ku
shanset për të dëgjuar mendimet e individit janë reduktuar në masë të madhe.
Sipas jetës ciklike të institucionit në të cilin të anketuarit janë të punësuar, përgjigjet,
gjithashtu janë të shpërndara në mënyra të ndryshme. Me rritjen e jetës ciklike të
institucionit, reduktohet perceptimi i të anketuarve në lidhje me aftësinë e tyre për të
shprehur qëndrimet e tyre.
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Qëndrim pozitiv
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Figura 14. Shpërndarja në përqindje e vlerësimeve për aftësinë e punonjësve për të shprehur
idetë e tyre në aspektin e jetës ciklike të institucionit
Burimi: Anketa e vitit 2012

Për sa i përket sektorit të punësimit, përgjigjet e të anketuarve të punësuar në institucionet
shëndetësore janë ndjekur në tre pyetjet e fundit, d.m.th vazhdon frekuenca e vazhdueshme
e përgjigjeve me theks negativ, dhe në mënyrë të veçantë shprehën kategorikisht mospajtim
(27.9%) për mundësinë e shprehjes së ideve të tyre në vetë organizatën.
Nga përgjigjet e fituara nga qëndrimi se "Menaxhmenti i vlerëson idetë e të punësuarve"
mund të konstatojmë se, përsëri, më i përhapur është qëndrimi negativ i të punësuarve në
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lidhje me këtë konstatim. Ky mendim pa dyshim lidhet me idenë se shumica e punonjësve
në sektorin publik janë plotësisht të vetëdijshëm për kushtet negative të punës, por në të
vërtetë, deri tani janë bërë reforma në këtë fushë për ndalimin e trendeve negative. Duke
marrë parasysh mundësitë për shprehjen e ideve dhe pranimin e tyre nga menaxhmenti si
negative, të anketuarit sikur ngelin në qëndrimin dhe konstatimin se atmosfera në punë në
të cilën ata i kryejnë detyrat e tyre, është jo e favorshme. Dhe më tej, më shumë se gjysma e
të anketuarve, ose 58,9% pohojnë se menaxhmenti nuk i vlerëson idetë e tyre. Gjithashtu
një numër i konsideruar është i pavendosur (28.2%), ndërsa përgjigje pozitive kanë dhënë
vetëm 12.9% e të anketuarve.

Menaxhmenti i vlerëson idetë e të punësuarve
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Nuk pajtohem
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Figura 15. Shpërndarja e përgjithshme në përqindje e qëndrimeve të anketuarve për
respektimin e pikëpamjeve të punësuarve nga ana e menaxhmentit
Burimi: Anketa e 2012
Analiza e përgjigjeve sipas karakteristikave socio-demografike nuk tregon ndonjë ndryshim
të rëndësishëm midis të anketuarve. Por sipas analizës së karakteristikave profesionale të
anketuarve, çon në dijeni të ngjashme nga çështjet e mëparshme.
Në lidhje me madhësinë e institucionit në të cilin punonjësit, të anketuarit e punësuar në
institucionet deri më 50 punonjës tregojnë shmangie të konsiderueshme në aspektin e të
dhënave të përgjithshme. Në fakt, 55% e kësaj kategorie të të anketuarve besojnë se
menaxhmenti i vlerëson idetë e të punësuarve, ndërsa vetëm 30% janë përgjigjur
negativisht në këtë konstatim.
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Figura 16. Shpërndarja në përqindje e përgjigjeve që respektojnë idetë e të punësuarve nga
menaxhmenti, sipas madhësisë së institucionit/organizatës
Burimi: Anketa e 2012

Devijim (shmangie) i ngjashëm karakteristik ndodh tek të anketuarit e punësuar në një
institucion jeta ciklike e të cilit shkon deri në 5 vjet. 40% e të anketuarve në këtë kategori
gjithashtu janë përgjigjur se menaxhmenti i tyre i vlerëson idetë e tyre, por përqindje e
njëjtë paraqitet edhe në mesin e atyre që besojnë se menaxhmenti nuk i vlerëson idetë e
tyre. Përveç kësaj, analiza tregon se në drejtim të frekuencës së përgjigjeve negative, ajo
rritet me rritjen e jetës ciklike të institucionit (linjë e gjelbër në grafik).

57

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%

Perceptim pozitiv

30.0%

Neutral

20.0%

Perceptim negativ

10.0%
0.0%
Prej 5 vjet Prej 16-30 vjetPrej 31-50 vjet Mbi 50 vjet

Figura 17. Tregues grafik i vlerësimeve të anketuarve për raportin e menaxhmentit në lidhje
me idetë e të punësuarve, në bazë të jetës ciklike të anketuarve
Burimi: Anketa e vitit 2012

Sektori i punësimit përsëri tregon disa dallime në mes të punësuarve në sektorin e arsimit
në krahasim me ata të punësuar në sektorin e shëndetësisë. Ndryshe nga pyetjet e
mëparshme, ku tek të anketuarit në sektorin e shëndetësisë shihet frekuencë më e vogël e
përgjigjeve pozitive lidhur me këtë konstatim, të intervistuarit (të anketuarit) nga sektori i
shëndetësisë (15.7%) kanë një shkallë më të madhe të qëndrimit pozitiv ndaj punonjësve të
institucioneve arsimore (10.7%). Por, gjithashtu, i rëndësishëm është numri i të
përmbajturve (33,9%), të anketuarve nga sektori i arsimit në dhënien e vlerësimit të
konstatimit të përparshëm, i cili pothuajse është dyfishi nga ai në sektorin shëndetësor
(15.7%).
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Figura 18. Shpërndarja e përgjithshme në përqindje e vlerësimeve të anketuarve në lidhje
me menaxhmentin në drejtim të ideve të punësuarve, sipas sektorit të punësimit
Burimi: Anketa e vitit 2012

Devijim (shmangie) tjetër është vërejtur tek të anketuarit me një rrogë mesatare mujore prej
301-500 euro, ku 45,5% e këtij grupi të njerëzve bien dakord me pikëpamjen se
menaxhmenti i vlerëson idetë e të punësuarve.
Frekuencë shumë më e lartë e përgjigjeve pozitive në lidhje me shpërndarjen e
përgjithshme, paraqitet në mesin e të anketuarve me përvojë pune deri në 2 vjet
(25%). Gjysma e të intervistuarve me përvojë pune prej 6 deri 12 muaj pajtohen me
konstatimin e dhënë. Anasjelltas, ulje të frekuencës së përgjigjeve pozitive janë vënë re në
grupin e të anketuarve me përvojë pune prej 11-15 vjet.
Një tjetër dimension në përpunimin e këtij problemi, ka qenë çështja e pjesëmarrjes së
punonjësve në marrjen e vendimeve. Këtu, përgjigjet e parashikuara në përgjithësi ishin
të pakënaqshme.

Pjesëmarrja e punëtorëve në vendim-marrje
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Figura 19. Shpërndarja e përgjithshme në përqindje e përgjigjeve për pjesëmarrjen e
punëtorëve në vendim-marrje
Burimi: Anketa e vitit 2012
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Në këtë pamje të përgjithshme të përgjigjeve, vërehet një përqindje e vogël (5.8%) e atyre
që besojnë se punonjësit janë të përfshirë në marrjen e vendimeve në institucionin e tyre,
14,2% janë të kënaqur pjesërisht, një përqindje e lartë (27.1%) e atyre që dhanë një notë
mesatare, ndërsa përqindjen më të lartë (37.6%) e atyre që janë të kënaqur pjesërisht,
d.m.th situatën në institucionin e tyre e kanë vlerësuar në nivelin e parafundit në shkallën e
vlerësimit, ndërsa 15,3% e kanë vlerësuar si të pakënaqshme.
Përgjigjet e të anketuarve të analizuar në raport me madhësinë e institucionit ku punojnë,
tregojnë disa mospërputhje në lidhje me shpërndarjen e përgjithshme. Kështu, institucionet
me 501-1000 të punësuar, më frekuente është nota 1 (45,5%), nota 2 (36,4%) dhe nota 3
(18.2%), ndërsa nuk ka asnjë përgjigje që ka vlerësime më të larta për përfshirjen e
punonjësve në vendimmarrje. Një tablo e ngjashme mund të haset në institucionet me mbi
1000 të punësuar dhe me 51-100 të punësuar, me atë dallim se këtu nota 4 tek të dy
kategoritë është e përfaqësuar me 10 2%. E kundërt është situata në institucionet me 50
punonjës dhe me 201-500 të punësuar, ku të anketuarit kanë opinione pozitive për këtë
çështje, përkatësisht më të shpeshta janë notat 4 dhe 5 dhe atë 45, 0% dhe 70,0%.
Sa i përket jetës ciklike të institucionit, devijime (shmangie) të mëdha ndodhin në përgjigjet
e të anketuarve institucionet e të cilëve kanë më pak vjet të ekzistencës. Kështu, në mesin e
të anketuarve institucioni i të cilëve ka deri në 5 vjet jetë ciklike, gjysma e përgjigjeve
tregojnë kënaqshmëri mesatare të të anketuarve në përfshirjen e tyre në proceset e
vendimmarrjes, të mbeturit 40% kanë dhënë notë nën mesataren (notë 1 dhe 2), ndërsa
vetëm 10% këtë proces e kanë vlerësuar si pjesërisht (me notë 4) të kënaqshëm. Situata
ndryshon në mënyrë drastike në kategoritë e mëposhtme të të anketuarve d.m.th ata
institucioni i të cilëve ka 16-30 vjet ekzistencë. Këtu, mungon nota më e ulët në përgjigjet e
të anketuarve, dhe për shumicën e tyre, përfshirja e të punësuarve në vendimmarrje është
pjesërisht e kënaqshme (nota 4) dhe në nivel solid (nota 5), përkatësisht 45,0% dhe 25,0 %.
Përgjigjet e të intervistuarve (anketuarve) nga të dy kategoritë e tjera të institucioneve
kryesisht pasqyrojnë situatën e shpërndarjes së përgjithshme të përgjigjeve. Markante është
frekuenca e vlerësimeve të pakënaqshme në institucionet me mbi 50 vjet të jetës ciklike, e
cila arrin 75% nga numri i përgjithshëm i përgjigjeve nga të anketuarit e kësaj kategorie.
Edhe karakteristikat socio-demografike të anketuarve, në parim, e konfirmojnë dominimin
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e mendimeve negative për këtë çështje, por do të theksojmë disa aspekte interesante. Në
lidhje me nivelin e arsimit, të anketuarit me arsim të mesëm kanë shprehur pakënaqësi të
madhe në lidhje me procesin e përfshirjes së tyre në vendimmarrje në raport me ata me ata
që kanë kryer shkollim të lartë dhe sipëror.

Tabela 4. Shpërndarja në përqindje e përgjigjeve për pjesëmarrjen e punëtorëve në
vendimmarrje, në përputhje me shkallën e arsimit
Niveli i vlerësimit

Shkalla e arsimit
Arsim i mesëm

Arsim i lartë dhe
sipëror

1-pamjaftueshëm

21,0%

13,4%

2

38,7%

37,1%

3

23,5%

28,5%

4

12,6%

14,6%

5-shkëlqyeshëm

4, 2%

6, 4%

Gjithsej

100,0%

100,0%

Burimi: Kërkime 2012

Sektori i punësimit gjithmonë i reflekton dallimet që ekzistojnë në arsim dhe shëndetësi,
dhe konkretisht, tendenca për pakënaqësi më të madhe në sektorin e shëndetësisë.

61

45.00%
40.00%
35.00%

30.00%
25.00%
Arsim

20.00%

15.00%

Shëndetësi

10.00%
5.00%
0.00%

1-e pamjaftueshem

2

3

4

5-e shkëlqyeshme

Figura 20. Shpërndarja në përqindje e përgjigjeve për pjesëmarrjen e punëtorëve në
vendim-marrje, sipas sektorit të punësimit
Burimi: Kërkime 2012

Në drejtim të kohëzgjatjes së përvojës së punës, të anketuarit me 21 vjet përvojë dhe më
shumë, shprehin mendime më të larta rreth përfshirjes së tyre në vendimmarrje. Në fakt,
14.3% e tyre raportuan se ata janë plotësisht të kënaqur (notë 5) për mënyrën se si janë
përfshirë në marrjen e vendimeve në institucionin e tyre. 11.9% këtë proces e kanë
konsideruar si pjesërisht të shkëlqyeshëm (notë 4), ndërsa 33,3% kanë dhënë notën 3.
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6. KONKLUZIONE
Në çdo organizatë menaxhimi i burimeve njerëzore është funksioni më i rëndësishëm.
Ndryshe nga burimet mekanike apo ato fizike, burimet e personelit shtojnë një element
eksperience të pa hasur me burimet e tjera. Vlerës monetare dhe vlerës së burimeve fizike i
është shtuar faktori njerëzor dhe gjithçka që lidhet me të. Ai kërkon një vëmendje të
veçantë menaxhuese shumë të specializuar e shumë të trajnuar.
Sot burimet njerëzore janë të ballafaquar me sfida të shumta, duke përfshirë këtu
konkurrencën shumë të lartë për punonjësit e kualifikuar, si dhe mbajtjen dhe motivimin e
punonjësve.

Në

burimet

njerëzore

përfshihen

të

gjithë

pjesëtarët

e

një

organizate/institucioni duke filluar që nga drejtuesit më të lartë e deri tek nivelet më të ultë.
Në këtë kuptim, drejtues efektiv janë ata, të cilët kuptojnë se sa të rëndësishme dhe me
vlerë janë burimet njerëzore dhe që ndërmarrin hapa konkrete dhe aktive për të siguruar që
organizata e tyre mbështetet dhe i përdor plotësisht burimet e saj njerëzore, duke siguruar
në këtë mënyrë një avantazh të madh në konkurrencën me të tjerat.
Që të kenë sukses burimet njerëzore duhet të krijojnë një mënyrë të re të menduarit dhe
ndjekjen e misioneve të reja. Këto elemente – të shoqëruar dhe me nevojën e stafit të
orientuar në qëllimet e kompanisë bëjnë që burimet njerëzore të zhvillohen në mënyrë të
domosdoshme. Kapitali njerëzor është vendimtar, ai mund të bëjë dallimin midis suksesit
apo dështimit të strategjisë të rritjes afat-gjatë të një kompanie.
Menaxhimi i performancës përdoret si në organizatat private, ashtu edhe në institucionet e
administratës publike. Sot administrata publike krahasohet gjithnjë e më shumë me një
organizatë fitimprurëse dhe synohet që të gjitha proceset e saj të vlerësohen monetarisht.
Shprehje të tilla si “kosto e këtij shërbimi”, “nuk kemi para të mjaftueshme për të aplikuar
këtë ndryshim”, “burimet njerëzore nuk janë të mjaftueshme”, “orientimi drejt rezultateve”,
“përmirësimi i cilësisë së shërbimit”, “orientimi drejt klientit”, konkurrenca me tregun
privat”, janë bërë shprehje normale dhe postulate të politikave të ndryshme të hartuara në
fusha të ndryshme. Sot thuajse çdo punonjës detyrohet të japë të dhëna statistikore
numerike për krahasimin e aktivitetit të tij, koston e proceseve të ndryshme, etj.
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Vlerësimi i performancës nënkupton procesin me anë të të cilit punonjësit e një institucioni
mund të reflektojnë, diskutojnë dhe të ndryshojnë metodën e tyre të punës. Në nivel
individësh procesi bën të mundur ndryshime në të mësuar dhe sjellje. Në nivel institucioni
procesi mundëson mbledhjen sistematike të dhënave rreth performancës individuale. Këto
të dhëna, nga ana e tyre, i shërbejnë njësisë së burimeve njerëzore për të identifikuar
nevojat për trajnim, për të ngritur në përgjegjësi individët e duhur në postet e duhura dhe
për të vendosur rrugën e zhvillimit organizativ të institucionit. Vlerësimi i performancës
është një instrument menaxhimi që u shërben punonjësve, drejtuesve dhe menaxhimit të
burimeve njerëzore. Nëse kryhet në mënyrë korrekte, vlerësimi i performancës krijon një
kulturë drejtësie, përmirësimi të vazhdueshëm dhe mbështet standardet e vëna.
Gjithsesi ndërtimi i një kulture që mbështet zbatimin efikas të strategjisë, është shumë e
rëndësishme sepse ajo prodhon një mjedis të tillë pune dhe shprehi organizative që
mundësojnë orientim të drejtë në synimet për zbatimin efektiv të qëllimeve dhe objektivave
të planifikuara. Kultura organizative tregon pse, si dhe në çfarë mënyrë vepron vetë
kompania, i tregon vlerat aktuale dhe besimet e drejtuesve më të lartë, rregullat etike,
parimet dhe standardet që priten të respektohen nga anëtarët e tjerë, filozofia dhe politika e
organizatës dhe e traditës pas të cilës përmbahet e njëjta. Kështu kultura kujdeset për
ndjenjat pozitive dhe atmosferën kreative që rezulton me aplikimin e një stili efektiv të
zbatimit të detyrave të planifikuara dhe qëllimeve nga të gjithë anëtarët e kompanisë
(ndërmarrjes). Shpesh elemente të kulturës organizative rrjedhin nga themeluesit dhe
udhëheqësit e tjerë të lartë të cilët i vendosin standardet, vlerat, besimet dhe parimet që
duhet t’u përmbahen anëtarët e tjerë dhe nevoja që ata duhet të inkorporojnë të politikave
organizative, deklarata me vlerë, strategji dhe praktika pune. Ndërkohë këto vlera, besime
dhe praktika duhet të përhapen, të ndahen dhe pranohen në mesin e të gjithë menaxherëve
dhe punonjësve në organizatë.
Udhëheqësit e rinj dhe të punësuarit duhet të inkurajohen që të përshtaten dhe të pranojnë
vlerat dhe parimet e sjelljes tashmë të rrënjosura, dhe si të tillë të respektohen dhe të
shpërblehen për pajtim me normat kulturore të sjelljes në organizatë. Disa kultura
organizative janë të ngulitura fort, ndërsa të tjerët janë më pak të zhvilluara dhe të
ndara. Disa kultura janë të papërshtatshme dhe të dominuar nga interesat personale, si kanë
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dhe neveri dhe rezistencë ndaj ndryshimeve. Në rrethin e punës i cili ndryshon me
shpejtësi, kulturat e përshtatshme janë të mira, për shkak se njerëzit kanë tendencë t’i
pranojnë dhe të mbështesin përpjekjet organizative për t'iu përshtatur ndryshimeve në
rreth. Klima e punës në organizata me kulturë të rregulluar në mënyrë të përshtatshme,
është e drejtuar kah zhvillimi i ideve të reja, kërkimi, përtëritja, strategji të reja, praktikave
të reja të punës dhe kështu me radhë, të cilat promovojnë ndryshime që janë në përputhje
me vlerat dhe besimet e krijuara tashmë. Një nga karakteristikat më të rëndësishme të
kulturës së përshtatshme është se menaxhmenti i lartë i merr seriozisht dhe kujdeset për të
gjitha komponentët kryesor duke filluar nga klientët, të punësuarit, aksionarët, furnizuesit
dhe mjedisi i përgjithshëm i punës në të cilin kompania punon, por njëkohësisht kujdeset
për të përmbushur interesat e tyre legjitime të cilët ekzistojnë në vetë organizatën.
Filozofia, qëllimet dhe praktikat e përfshira në strategjinë e re mund dhe nuk mund të jenë
në përputhje me kulturën organizative. Ndryshimin e kulturës organizative, sidomos asaj që
është rrënjosur fort në strukturën e shoqërisë, është një nga sfidat

më të vështira të

menaxhmentit. Ndryshimi i kulturës kërkon udhëheqje kompetente dhe nënkupton
angazhimin e plotë dhe veprime të pagabuara të udhëheqësve të lartë në zbatimin e rendit të
ri kulturor. Sa më e fortë të jetë lidhja midis kulturës dhe strategjisë, aq më pak menaxherët
janë të varur nga politika, rregullat dhe procedurat në mënyrë që normat kulturore rriten
padyshim si udhëzues automatik i sjelljes të të gjithë anëtarëve të organizatës.
Një kulturë e shëndoshë organizative është e bazuar në parimet e principeve etike të
biznesit, vlerat morale dhe standardet, si dhe përgjegjësinë e duhur sociale, gjatë marrjes së
vendimeve. Disa standarde tregojnë integritet - "bërje të gjërave të duhura" dhe shqetësimin
e sinqertë për pjesëmarrësit në vendimmarrje dhe si organizata e kryen punën e saj. Që
organizata të jetë efektive, etika organizative dhe vlerat e programeve duhet të kuptohen si
një mënyrë e jetës, të jenë të përsëritura nëpërmjet programeve të trajnimit të organizuar
dhe të sigurojë pajtueshmëri të plotë të rregullimit të procedurave të përcaktuara dhe të
aprovuara nga menaxhmenti i lartë.
Menaxherët duhet të jenë model për sjellje etike, të marrin vendime etike dhe ta kenë
shumë të zhvilluar ndërgjegjen shoqërore. Menaxherët e suksesshëm duhet të kryejë një
numër të madh punësh që do të thotë udhëheqje që e promovon zbatimin e strategjisë
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efektive. Ata vazhdimisht duhet të jenë në kontakt me anëtarët e tjerë organizativ për të
menaxhuar dhe për të këshilluar, por njëkohësisht dhe të mbledhin informacione të
rëndësishme për punët në organizatë. Ata, sipas rregullit, duhet të inkurajojnë dhe të
motivojnë njerëzit që të jenë kreativ dhe inovativ, të promovojnë përgjegjësi organizative
për ndryshimin e kushteve, për të ndërmarrë iniciativa të reja dhe për të shfrytëzuar
mundësitë e reja për të rritur performancën në punë.
Ata duhet t’i mbështesin inovatorët dhe njerëzit të cilët ofrojnë qasje të re të ideve dhe
punojnë shumë për të ndërtuar konsensus për atë që duhet dhe nuk duhet të ndryshohet.
Koncepti i kulturës organizative pa dyshim i’u mundëson menaxherëve ta kuptojnë
plotësisht sjelljen organizative. Rëndësia e këtij koncepti rritet edhe më tej me globalizimin
e kompanive që ka vënë theksin në respektimin e kulturës së organizatës, si një pjesë
integrale e kulturës sociale apo nacionale. Nga shkaku se zbatimi i strategijisë zhvillohet
në rrethana të ndryshme nuk ekziston asnjë program i para-përcaktuar i agjendës së
zbatimit, kështu që procedurat dhe proceset përshtaten me kushtet e veçanta të
funksionimit. Duke filluar nga gjithçka u tha më parë, cilësia në zbatimin e strategjisë, para
së gjithash, do të varet kryesisht nga aftësia e udhëheqësve dhe menaxherëve për të krijuar
një ambient kreativ në të cilin do t’i udhëheqin ndryshimet organizative, në të cilin në
mënyrë efektive do të krijojë proceset e biznesit dhe që do të motivojnë njerëzit për
të pranuar ndryshimet dhe për të arritur misionin e planifikuar dhe qëllimet.
Sipas P. Drucker, organizata është si një melodi. Kjo nuk do të marrë parasysh notat
individuale, por për të janë të rëndësishme marrëdhëniet ndërmjet tyre. Në orkestër shumë
anëtarë luajnë instrumente të ndryshme dhe kanë role të ndryshme. Dirigjenti ka një vrojtim
dhe i jep drejtim grupit që të bashkohet rreth qëllimit të promovuar.
Njerëzit në organizatë paraqesin një mozaik karakteristikash të personalitetit, aftësi të
ndryshme dhe tipare, interesa, karakteristika të ndryshme, temperamente, situata
emocionale, nevoja, status familjar dhe shoqëror.
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